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RESUMO

O coordenador de curso de graduacdo possui importancia estratégica para a
consecucdo dos objetivos das instituicdes de ensino superior. H&, contudo, lacuna de
conhecimentos cientificos relacionados aos comportamentos, competéncias e atribuicdes
para o exercicio da funcdo, assim como ha a auséncia de acbes planejadas para o
desenvolvimento de docentes para a gestdo. O objetivo desta pesquisa é desenvolver um
instrumento flexivel e valido para mensurar as competéncias gerenciais de coordenadores
de curso de graduacéo de instituicdes de ensino superior. Em 10 (dez) etapas, esta pesquisa
propOe a investigacdo das varidveis de competéncia necessarias ao desempenho da funcao
de coordenador de curso, por meio da realizacdo de uma ampla pesquisa bibliogréfica, bem
como elencar as competéncias essenciais, por meio da andlise de especialistas, dividindo-
as em dimens@es. A coleta de dados foi desenvolvida com coordenadores de curso de
graduacdo atuantes nas instituicGes federais de ensino superior do Estado de Goias: UFG,
IF Goiano e IFG. Para realizar a analise da confiabilidade dos resultados foi aplicado o
método “Alfa de Cronbach”, que mede a consisténcia interna do constructo. Para verificar
a validade do instrumento foi realizada a Andlise de Clusters, utilizando o software
estatistico SPSS, visando o agrupamento dos itens similares, originando agrupamentos de
competéncias. O teste “Alfa de Cronbach” demonstrou indicio da confiabilidade das
informacgdes, na maioria das dimensdes, com indices acima de 0,7. A Analise de Clusters
apresentou 20 (vinte) agrupamentos, contudo, a maior parte dos itens que compdem 0s
agrupamentos esta inserida em uma mesma realidade dimensional proposta pela literatura,
confirmando que as dimensdes apresentadas pelo arcabouco tedrico podem ser utilizadas.
Os procedimentos para aplicacdo do instrumento demonstraram que 0 mesmo pode ser
flexivel e aplicavel, levando-se em consideracdo as especificacGes e necessidades de cada

instituicao.

Palavras-chaves: coordenador de curso; competéncias; gestdo na docéncia; alfa de

cronbach.



ABSTRACT

The coordinator of the undergraduate program has a strategic importance for the
achievement of the goals of higher education institutions. There are, however, related to the
gap behaviors, competencies and duties to exercise due scientific knowledge, as there is a
lack of planned actions for the development of faculty for management. The objective of
this research is to develop a flexible and valid for measuring the managerial skills of
engineers from undergraduate institutions of higher learning tool. Within ten (10) steps,
this research proposes to investigate the variables of competence necessary to perform the
function of coordinator course, by conducting an extensive literature search as well as list
the essential skills through expert analysis, dividing them into dimensions. Data collection
was developed with course coordinators of undergraduate acting in federal institutions of
higher learning in the state of Goias, UFG IF Goias and IFG. To perform the analysis of the
reliability of the results we used the "Cronbach Alpha™ method, which measures the
internal consistency of the construct. To check the construct validity of the cluster analysis
was performed using SPSS statistical software, aimed at grouping similar items, yielding
clusters of competencies. The "Cronbach Alpha" testing showed evidence of the reliability
of information, in most dimensions, with ratios above 0.7. The cluster analysis showed 20
(twenty) groups, however, most of the items that make up clusters are inserted into the
same dimensional reality proposed in the literature, confirming that the dimensions of the
theoretical framework presented may be used. The procedures for application of the
instrument have shown that it can be flexible and applicable, taking into account the

specifications and requirements of each institution.

Keywords: course coordinator; competencies; management in teaching; Cronbach's alpha.



SUMARIO

S [N 210] 516 107:Y0 JE OO 14
1.1 ContextualizaGho 0 TEIMA .........coviiiiiiiiieieee e 14
1.2 Delimitacdo da pesquisa e problematizagao............cccccvevviviiieri i 16
1.3 ODJELIVOS ...t 18
1.4 JUSHITICAtIVA € PEISPECLIVAS .....c.veiveereeeie ittt e e sre et aeeneennees 18

2 REFERENCIAL TEORICO ... ...ttt 20
2.1 Competéncias e trabalho: questdes conceituais e desafios propostos pela
FEESLIULUIACAOD PrOUULIVA........eiuieiieetetete sttt 20

2.1.1 Qualificacdes e transformacdes do mundo do trabalho.............cccccceeverirennnnne. 20
2.1.2  Conceito de COMPELENCIA.......cierierieieie ettt 23
2.2 Instituicdes de Ensino Superior como organizagdes do conhecimento...................... 28
2.3 Coordenacdo de curso de graduacgao: um mister em CONStrUGAOD ..........ccververeererereenne 32
2.4 ldentificando as competéncias necessarias para o desempenho da funcdo de
(oT0To] o (<o F:To (o] e (3ol U <o TR 39

3 METODOLOGIA ...ttt nesn et ne e 47
3.1 — O Carater da PESUUISA ...e.veveuertertereeririeseesesiesie e sieste e e sie et stesee e e e st seenessesbeseenesnes 47
KT |V 11 (oo [0 ISP PP 47

3.2.1 Etapas 1e 2 - Analise do referencial tedrico e elaboracéo da lista de
competéncias necessarias ao exercicio da funcdo de coordenador de curso superior.. 48

3.2.2 Etapas 3 e 4 — Diagnostico e categorizacdo das variaveis de competéncia e

aNAlise dOS ESPECIALISIAS ........eccviiieiieeie et 50
3.2.3 Etapab5e 6 — Elaboragdo e pré-teste do inStrumento..........cccocevveveveeeverienn, 54
3.24 Etapa7 - Coleta de dados .......ccccveiieiiiiieiiccie e 55
3.2.4.1 AMOstra e SUJEItOS da PESOUISA ........erveruerreeeriesiesiesiesieeeeie ettt 55
3.2.5 Etapa 8 - Teste de confiabilidade...........c.ccoovvvriiiieiiiic e 57
3.2.6  Etapas 9 e 10 — Analise e discussao dos resultados e procedimentos para 0 uso
€ apPliCACAO0 O INSIIUMENTO .....eeuiiiiieiiieie ettt 61
4 PROCEDIMENTOS PARAAPLICACAO DO INSTRUMENTO........ccccccvrvrenn. 62
5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS ......c.ovveieererireiesesessnensesesnenaan, 64

5.1 Etapas 1, 2, e 3 — Analise do referencial tedrico, elaboracdo da lista de competéncias
necessarias ao exercicio da funcdo, Diagnostico e Categorizacdo das varidveis de
(000001 01<] (=] Tox T OSSOSO TP UROPPRPPIN 64

5.2 Etapa 7 - Coletade dados .........ccoviiiiiiiiiiie st 74
5.2.1 Descricao geral € analise das QUESLDES .........cccverereereereeiiesieseeie e seeeeesseeseens 74



5.3 Etapa 8 - Teste de confiabilidade...........cccoveiiieiiiie e 78

5.3.1 Anélise dos agrupamentos do constructo utilizando Anélise de Clusters ........... 79
5.3.2 Confiabilidade ..........ooveiiiiice e 95

B CONCLUSOES. ..ottt 104
7 LIMITACOES DA PESQUISA E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS(}).
...................................................................................................................................... 107

8 REFERENCIAS ..ottt sttt sttt anss s 108
O ANEXOS ..ot e et e e anes 121
9.1 Termo de consentimento livre e eSCIareCido ..........cooeoirireieiicicie e, 121
9.2 Instrumento aplicado na coleta de dados: proposto pelos especialistas .................... 122
9.3 Instrumento Proposto Pela PESQUISA .........ccvverveeieiierieie e 136

9.4 Tabelas COMPIEMENTAIES. ..o 146



LISTADE FIGURAS

Figura 1. Descricédo das fases investigativas para a constru¢do do instrumento. ............... 48
Figura 2. Representacao das etapas 1, 2, 3 € 4. ...ccciveieieeieeie et 49
Figura 3. Descricédo das fases investigativas 1, 2, 3 e 4 da pesquisa. ........c.ccocevvreereenenn 52
Figura 4. Distribuicéo dos participantes para as medias atributo............c.ccceevevviinivennenne. 57

Figura 5. Distribuigdo percentual das respostas para Macro Competéncia “Interagir com
PSS 0@ ottt e et b e a e res 75

Figura 6. Distribuigdo percentual das respostas para Macro Competéncia “Realizar
Atividades Gerenciais € Administrativas do CUIS0”™ .......cocvveiieeniiiesiiee e 75

Figura 7. Distribui¢do percentual das respostas para Macro Competéncia “Realizar

Atividades de Gerencia do CUISO™ ...iiiivieiiiieiiiiie ittt sbe e e e niae s ane e 76
Figura 8. Dendrograma geral............cccooeiiiiiiniiieec e 81
Figura 9. Dendrograma parte 1 — Agrupamentos 1, 8 € 7......ccccccevveveeieesieseeie e 81
Figura 10. Dendrograma parte 2 — AQrupamento 4...........coocurerereeiieneneneseseseseeee s 82
Figura 11. Dendrograma parte 3 — Agrupamento 18..........ccccccviveieeieciiesiese e 83
Figura 12. Dendrograma parte 4 — AgQrupamento B...........ccoevvririeiieniene e 84
Figura 13. Dendrograma parte 5 — Agrupamento 16.........ccccecviveeiveiecieesiese e 85
Figura 14. Dendrograma parte 6 — AQrupamento 2...........ccoceverereereenienenesie s 86
Figura 15. Dendrograma parte 7 — Agrupamento 11 .......c.ccccooiviieiieieciic s 87
Figura 16. Dendrograma parte 8 — AQrupamento 17 .........ccccooveriiiiienenenene s 88
Figura 17. Dendrograma parte 9 — Agrupamento 3.........c.ccoeevuvivieieerieeieesee e 89
Figura 18. Dendrograma parte 10 — Agrupamento 20..........ccocuvererrerenenenieseseseeee s 90
Figura 19. Dendrograma parte 11 — Agrupamento 19........cccccceoveveeve i cicce e 90
Figura 20. Dendrograma parte 12 — Agrupamento 5.........ccccoveririiiinene e 91
Figura 21. Dendrograma parte 13 — Agrupamento 15€ 9......cccovevvevecicieece e 92
Figura 22. Dendrograma parte 14 — Agrupamento 10 € 14 ........ccoeviiiiiieic s 93

Figura 23. Dendrograma parte 15 — Agrupamento 12 € 13.......cccoviiiiivie e 94


file:///F:/MESTRADO%201/ORIENTADOR%20ANDRÉ/DISSERTAÇÃO/REDAÇÃO/TEXTO/TEXTO%20DISSERTAÇÃO%20MESTRADO%20-%20ROSEANE%20DA%20S%20SANT'ANA%20-%20Texto%20final%20para%20impressão.docx%23_Toc407622907
file:///F:/MESTRADO%201/ORIENTADOR%20ANDRÉ/DISSERTAÇÃO/REDAÇÃO/TEXTO/TEXTO%20DISSERTAÇÃO%20MESTRADO%20-%20ROSEANE%20DA%20S%20SANT'ANA%20-%20Texto%20final%20para%20impressão.docx%23_Toc407622908
file:///F:/MESTRADO%201/ORIENTADOR%20ANDRÉ/DISSERTAÇÃO/REDAÇÃO/TEXTO/TEXTO%20DISSERTAÇÃO%20MESTRADO%20-%20ROSEANE%20DA%20S%20SANT'ANA%20-%20Texto%20final%20para%20impressão.docx%23_Toc407622909

LISTADE TABELAS

Tabela 1. Variaveis de competéncias eliminadas ap6s anélise pelos especialistas. ............ 52
Tabela 2. Frequéncia (e percentuais) e médias = 1 desvio padrao para as caracteristicas da

POPUIBGED ...ttt bbbttt b ettt 56
Tabela 3. Decisfes baseadas na escala utilizada............cocooeririiniiienene e 62
Tabela 4. Competéncias necessarias ao desempenho da fungéo de coordenador de curso de
graduacdo categorizadas seguindo a modalidade de referencias de desempenho............... 64
Tabela 5. Descricdo dos agrupamentos pela Analise de CIUSEErS ..........ccccvvvveivivcierieriennn, 79

Tabela 6. Descricao dos indices de confiabilidade Alfa de Cronbach para o questionario
geral e para as dimensdes: Interagir com Pessoas, Realizar Atividades Gerencias e

Administrativas do curso e Realizar atividades de Gerencia do CUrs0.........cc.cceevevvereereenn. 95
Tabela 7. Descricao dos agrupamentos pela Analise de CIUSEErS ..........ccccvvvvvvviveieiienienn, 95
Tabela 8. Relacdo de itens eliminados apds revisdo da escala original proposta pelos
BSPECHANISTAS. ...ttt 98
Tabela 9. Descricdo dos indices de confiabilidade Alfa de Cronbach, apds a eliminagéo
dos itens da escala Original ............coovveiiiiiiiece e 102
Tabela 10. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Interagir com
PoSS0aS ™ e e e e e e r e e e e e e a i rraraaan 146
Tabela 11. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Realizar
Atividades Gerenciais @ AJMINIStrativas” ........cocoverereneneneniene e, 148

Tabela 12. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Realizar
Atividades Gerenciais € AdmINIStrativas dO CUISO” .....iieeeieieeeiiriirieeeeereesiieasseeeseseesssns 150



14

1 INTRODUCAO

1.1  Contextualizacdo do tema

Transformagfes sociais, econdmicas, tecnoldgicas e politicas tém influenciado o
mundo do trabalho criando novos cenarios e projecdes que vém sendo tema de diversos
estudos presentes na literatura académica e gerencial (Bastos, 2006).

Segundo Howard (1995), pode se afirmar que essas transformacgdes ocorridas no
mundo do trabalho passaram a exigir dos individuos, para o desenvolvimento das
atividades, maior habilidade cognitiva do que motora, visto que elas imputaram a atividade
laborativa maior complexidade, fluidez, incerteza e dinamicidade.

Nas organizagOes, a reestruturagdo produtiva influenciou consideravelmente as
estruturas e os modelos de gestdo, assim como fez emergir os fendmenos da fragilizacéo e
do desemprego estrutural que, por sua vez, trouxeram a tona a questdo da qualificacdo do
trabalhador, alvos de intenso debate (Bastos, 2006).

Nesse contexto da reestruturacdo produtiva, caracteristicas relacionadas a
capacidade intelectual e formativa, a capacidade adaptativa, a capacidade relacional e ao
senso de responsabilidade passam a compor o perfil do trabalhador (Howard, 1995),
iniciando-se, na conjuntura do trabalho, a busca por profissionais com perfil polivalente,
multifuncional, criativo, flexivel e comprometido (Silva, E. 2007).

Tema imprescindivel ao debate relativo as mudancas ocorridas no mundo do
trabalho, a qualificacdo profissional passa a ser considerada fator inclusivo e excludente
dos individuos e, segundo Fogaca (2003), deve balizar-se em uma formacdo educacional
solida e ampla de forma a oportunizar ao individuo, ao longo do seu ciclo produtivo, o
acompanhamento e 0 ajuste as mudancas ocorridas nos processos produtivos.

Verifica-se no decorrer das duas ultimas décadas do século XX, por isso, a adogdo,
pelas organizacgdes, do conceito de competéncias, em detrimento do de qualificacéo (Silva,
E. 2007), que ganha cada vez mais espaco no nivel gerencial de equipes e recursos
humanos das organizagdes como ferramenta para criar novos critérios de acesso e
permanéncia no mundo do trabalho (Manfred, 1998).

A adocdo do conceito tedrico e do modelo de competéncias, segundo Bastos (2006),
tem suscitado discussdes que questionam seus efeitos no que concerne aos seus objetivos e,
em especial, acerca das implicagdes sociais de seu uso no mundo do trabalho.

Em suma, de acordo com a analise do contexto socioecondmico, o0 mundo do
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trabalho tem apresentado dois momentos distintos: o primeiro, caracterizado pelo sistema
de producéo rigido e de massa (Taylorista/Fordista); o segundo, marcado pelo sistema de
producdo flexivel, em que a conjuntura do trabalho comeca a se configurar nos moldes em
que é conhecida. Nesse atual momento do trabalho, percebe-se que 0 conceito de
qualificagdo passa a assumir nuances nao restritas apenas a aspectos técnico-operacionais,
mas também referentes a atitude, a comunicacdo e aos tragos de personalidade do
trabalhador. Neste contexto € que emerge e ganha forca a nocdo de competéncias.

Desde que foi incorporado a linguagem organizacional, o tema competéncia vem
despertando o interesse de diversos autores, como por exemplo, Prahalad e Hamel (1990),
Boyatzis (1992), Sparrow e Bognanno (1993), Hamel (1994), Sandberg (1996), Le Bortef
(1999), Dutra (2001), Zarifian (2001), Ruas (2005), Barbosa e Scianni (2006), Sarsur e
Fleury (2007), Amaro e Novaes (2010) e Araujo (2011), dentre outros que tém estudado
cientificamente nas Ultimas décadas buscado construir definicGes préprias e discutir seus
variados aspectos.

Segundo Barbosa e Scianni (2006) € possivel inferir, da literatura referente ao tema
das competéncias, que os estudos compreendem duas dimensdes: a dimensdo coletiva, que
considera as competéncias organizacionais, grupais ou funcionais; e a dimenséo individual,
que considera as competéncias relativas ao individuo na organizacdo, dentre elas, as
competéncias gerenciais.

Contudo, uma vertente integradora tem procurado definir a competéncia a partir da
juncdo dessas duas correntes. Isso é possivel, segundo Barbosa e Scianni (2006) tendo em
vista que, apesar das diferencas conceituais apresentadas, ambas convergem no que
concerne a passagem da competéncia individual a coletiva.

Nesse sentido, Amaro e Novaes (2010) apontam que apesar das diferencas em
relacdo ao contelido e as caracteristicas das duas dimensfes de competéncia, 0s conceitos
apresentados pelos diversos estudiosos apresentam aspectos comuns: as competéncias sao
caracteristicas subjacentes as pessoas; podem produzir diferentes acGes ou
comportamentos; estdo ligadas ao desempenho superior de uma atividade.

Ante 0 exposto, pode-se deduzir que, nas organizacoes, a realizacdo de atribuigdes
inerentes a algum cargo requer o desenvolvimento de certas competéncias, algumas das
quais podem ser aperfei¢coadas ao longo da vivéncia e experiéncia do individuo enquanto
outras sdo desenvolvidas durante a pratica da atividade, no cotidiano do trabalho, desde

que haja condigdes favoraveis para tal (Marcon, 2008).
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1.2  Delimitacéo da pesquisa e problematizagdo

No ensino superior, as universidades, mais especificamente, tém se modificado e se
transformado nos ultimos mil anos. As diversas transformacdes sociais, culturais, politicas
e econbmicas ocorridas em nivel mundial motivaram mudancas e crises ocorridas no
ensino superior e acabaram dotando as universidades de grande poder de adaptacdo no que
concerne a sua missdo, fungéo e relacdo com a sociedade e com o Estado (Bertolin, 2007).

A andlise da trajetoria historica das universidades aponta que a misséo e as funcbes
dessas instituicbes, bem como de todo o ensino superior, estdo condicionados ao contexto
historico, socioecondmico e politico do lugar onde estdo localizadas, fato que demonstra
sua suscetibilidade em relacdo as demandas do triade Estado-sociedade-mercado (Bertolin,
2007).

Segundo Delors (1999), face a um contexto socioecondmico em que 0S recursos
materiais passam a ser sobrepujados por recursos cognitivos como fatores de
desenvolvimento, 0 ensino superior passa a assumir, cada vez mais, uma posicdo de
destaque. Isso se da devido ao fato de que, de modo geral, desde a origem das instituicdes
de ensino superior, 0 papel dessas instituicdes tem sido o de produzir, sistematizar e
socializar conhecimentos. Nesse sentido, as universidades podem ser consideradas como
organizacgdes do conhecimento, tendo em vista o papel que desempenham na construcdo do
conhecimento e o destaque deste nos processos que configuram a sociedade (Alves, 2009).

Para Marcovich (2008), diante desse cenario de mudancas, as instituicdes de ensino
superior enfrentam grandes desafios para adequar-se ao seu novo paradigma de
organizagdes do conhecimento, que € sua principal atividade, tanto na sua producdo, como
em sua sistematizacdo e socializacdo. Esse processo de mudancas encontra-se em plena
evolucdo e abrange desde a reconfiguracdo da profissdo académica, ao estilo de gestdo e a
estrutura administrativa das instituigdes, impactando, consideravelmente, o sistema
organizacional universitario (Rebelo, Coelho E Herdmann, 2004).

Para Alves (2009), neste contexto complexo em que as instituicbes de ensino
superior estdo inseridas, € necessaria a readequacédo das suas arquiteturas organizacionais e
a adogdo de um novo estilo de gestdo. Nesse sentido, a autora alerta quanto a necessidade
de uma definigdo clara das competéncias de cada ator dentro do processo produtivo, bem
como o desenvolvimento de uma ética baseada na responsabilidade social, na

sustentabilidade do planeta e na aceitagéo das diferencas (Alves, 2009, p. 41).
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Rangel (2001) aponta que, em virtude de sua contribuicdo para o bom desempenho
dos cursos de graduagéo, a coordenacdo de curso constitui tema de muitos estudos nos
ultimos anos. Entretanto, a autora reconhece que a atividade de coordenacdo de curso é um
oficio em construcéo e que ainda carece de arcabouco tedrico e prético.

Apesar da importancia estratégica que o coordenador de curso possui nas
instituicOes de ensino superior, ha a caréncia de conhecimento acerca dos comportamentos
necessarios para o exercicio dessa funcdo, bem como pouco se tem fomentado acdes para a
preparacdo de docentes que a assumem (Marcon, 2008). Em geral, constitui pratica comum
nas instituictes de ensino superior o fato de docentes assumirem o papel de gestores e
exercerem atividades administrativas por indicacdo ou eleicdo, sem a capacitacdo
especifica para a funcdo (Marcon, 2008).

E necessario que as instituicdes de ensino superior possuam coordenadores de curso
dotados de competéncias gerenciais necessarias a promoc¢do de novas formas de pensar,
executar e administrar, e que as outras atividades de gerenciamento, em geral, sejam
realizadas por colaboradores administrativos com o auxilio da aplica¢do da tecnologia, por
meio de sistemas informatizados. Para que isso ocorra, entretanto, € imprescindivel a
elaboracdo de programas para capacitacdo do docente gerente (Motta, 2011).

Franco (2000), por sua vez, aponta que ainda ndo ha& um consenso acerca das
funcles, responsabilidades e encargos do Coordenador de Curso. Segundo o autor, 0 que se
pode inferir, a luz da literatura disponivel, é que, na pratica, hd a predominancia dos
encargos académicos, relegando-se o0s ndo académicos, caracterizados pelas
responsabilidades e fungdes gerenciais inerentes a funcao.

O que se apresenta, na maioria dos casos, € a situacdo em que o docente que assume
a funcdo de Coordenacdo de Curso de Graduagdo ndo possui adequada competéncia
gerencial para administrar o curso (Marcon, 2008). Ademais, a falta de defini¢bes claras
acerca do papel do Coordenador de Curso de graduacdo inviabilizam a promocao de meios
e instrumentos para formar professores para o exercicio da funcéo (Piazza, 1997).

Nesse contexto, cabem as seguintes questdes: quais seriam as competéncias
necessarias ao exercicio da funcdo de Coordenacdo de Curso? De que maneira essas
variaveis poderiam ser mensuradas? Se mensuradas, de que forma podem auxiliar na
promogéo de instrumentos de capacitagcdo de futuros e atuais Coordenadores de Curso? A
busca por respostas a estes questionamentos € um passo importante para a produgédo de
conhecimento cientifico sistematizado de forma a subsidiar a reflexdo acerca do processo

de gestdo adotado nas das CoordenacGes de Curso.
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1.3  Objetivos

A pesquisa tem como objetivo geral desenvolver um instrumento flexivel e
confidvel para mensurar as competéncias gerenciais de Coordenadores de Curso de

Graduacdo de instituicdes de ensino superior.

Visando alcangar o objetivo geral da pesquisa, serdo desenvolvidos os seguintes

objetivos especificos:

e Realizar o levantamento das competéncias necessarias ao exercicio da funcdo de
Coordenador de Curso de Graduagéo de instituicbes de ensino superior, com base

em estudos de outros autores;
e identificar as dimensdes de competéncia;
e analisar a confiabilidade do instrumento proposto;

¢ indicar os procedimentos para aplicacdo do instrumento.

1.4 Justificativa e perspectivas

As transformacdes ocorridas no mundo do trabalho tém requerido dos individuos
melhor qualificacdo profissional e uma educacdo formal capaz de prepara-los para a
insercdo em uma sociedade globalizada e que passa por constantes mutagdes culturais,
econdmicas e organizacionais (Alves, 2009).

A analise da trajetoria das universidades aponta que a sua missédo e as suas fungdes,
bem como de todo o ensino superior, estdo condicionadas ao contexto historico,
socioeconémico e politico do lugar onde elas estdo localizadas, fato que demonstra sua
suscetibilidade em relacdo as demandas da triade Estado-sociedade-mercado (Bertolin,
2007). Nesse contexto, as instituicGes educacionais tem um papel imprescindivel no
crescimento sécio econémico do Pais, em especial, como reflexo das transformagdes no
mundo do trabalho que passaram a exigir melhor qualificagdo formal dos profissionais face
as diretrizes do mercado de trabalho.

Segundo Alves (2009), dentro desse contexto de mudancas, um dos maiores
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desafios das instituicdes de ensino superior € capacitar e desenvolver capital humano que
atenda ao novo contexto da era do conhecimento e da informagdo e contribuir para
alicercar esse novo paradigma sociocultural. Os cursos de graduacdo passam a ter maior
visibilidade para o mundo do trabalho por serem o balizadores da formacéo profissional.

Nesse sentido, esta pesquisa justifica-se pelo fato de que aprofundar a producdo de
conhecimento sobre o tema Coordenagéo de Curso significa reconhecer a importancia das
aprendizagens necessarias para a atuacdo nessa funcdo, bem como fomentar acdes,
alicercadas em conhecimento claro e completo, produzido cientificamente, que promovam
a preparacgéo desses coordenadores (Marcon, 2008).

Em relacdo aos resultados esperados, acredita-se que o conhecimento produzido
pode vir a contribuir para a delimitacdo de acGes estratégicas para 0s recursos humanos,
desenvolvidas por parte das institui¢6es, visando a promocéo de programas de capacitacdo

e desenvolvimento de Coordenadores de Curso.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1  Competéncias e trabalho: questbes conceituais e desafios propostos pela

reestruturacdo produtiva

2.1.1 Qualificaces e transformacdes do mundo do trabalho

O mundo do trabalho tem sido influenciado por diversas transformacdes sociais,
econdmicas, tecnoldgicas e politicas, em especial aquelas que marcaram o final do século
XX, fazendo emergir novos cenarios e projecdes, 0s quais sdo alvo de diversos estudos
presentes na literatura académica e gerencial (Bastos, 2006).

Diante desse contexto de mudancas, o entendimento do papel do trabalhador
perpassa pelo conhecimento das alteragcdes ocorridas na forma de gestdo do trabalho, com
seus atores sociais e com a implantacdo de inovacBes tecnoldégicas no ambito
organizacional (Silva, E. 2007).

\ferifica-se nessa conjuntura um salto significativo do processo de inovagao
tecnoldgica quando a tecnologia passa a compor 0s processos produtivos das organizagdes
(Terceira Revolucdo Industrial) com o desenvolvimento da informatica, da robotica, da
biotecnologia, da microeletrénica e da quimica fina, impactando a organizacao do processo
de trabalho e, consequentemente, o perfil do trabalhador (Bastos, 2006).

Segundo Bastos (2006), além do avanco tecnolégico, transformacgoes
socioeconémicas, como: a adocdo da concep¢do do desenvolvimento sustentavel nas
organizacdes como desafio a ser transposto; o crescimento exponencial do setor terciario
ou de servicos imputando ao mundo do trabalho uma nova faceta, diferente do trabalho
industrial e a redefinicdo do papel do Estado, que deixa de ser o principal agente
econdmico, também impulsionaram o processo de reorganizagdo produtiva.

Esses fatores transformacionais da sociedade, em especial o fendbmeno da difusédo
tecnoldgica nas organizagfes, fomentaram a adogdo de sistemas de producdo flexiveis
(modelo de produgdo japonés “just-in-time”), em lugar dos sistemas rigidos antes adotados
(sistema taylorista-fordista). Essa mudanca de paradigma imputa um novo significado ao
trabalho e, consequentemente, requer um novo perfil de trabalhador. Assim, a producgdo em
massa, a especializacdo do trabalho e a producdo repetitiva, preconizadas pelo taylorismo-
fordismo, d&o lugar a fungdes diferenciadas que exigem do trabalhador habilidades e
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conhecimentos especificos (Silva, E. 2007).

De maneira geral, as transformagdes ocorridas no mundo do trabalho atribuiram a
atividade laborativa maior complexidade, fluidez, cognitividade, incerteza e dinamicidade
(Howard, 1995). Assim, o desenvolvimento das atividades no ambito laboral passa a
requerer dos individuos maior habilidade cognitiva do que motora.

Além disso, o processo de reestruturagdo produtiva, segundo Bastos (2006),
acarretou para 0 ambito organizacional impacto sobre suas estruturas e modelos de gestéo,
bem como trouxe a tona os fendmenos da fragilizacdo e precarizacdo do emprego
(desemprego estrutural) e a questdo da qualificacdo do trabalhador, que constituem
tematica alvo de um intenso debate.

Pertencente a essa conjuntura, o trabalhador, para se manter no mercado de
trabalho, é compelido a enfrentar o desafio de se atualizar cotidianamente, acompanhando
as mudancas tecnologicas e as exigéncias do ambiente de trabalho visando sua
permanéncia no mercado face a competicdo imposta pelo mercado global e a crescente
instabilidade do vinculo empregaticio (Silva, E., 2007). Entretanto, cabe nesse contexto,
segundo Bastos (2006, p. 26), a seguinte reflexdo: em que medida a organizacdo e o
trabalhador devem ser responsabilizados pelo desenvolvimento de qualificacbes que
assegurem a permanéncia do sujeito no mercado de trabalho (...)?

Silva, E. (2007) aponta que a acentuada competi¢do vivenciada no ambito do
mundo do trabalho e das organizacdes é potencializada pela tendéncia existente em
responsabilizar os individuos por seu processo de formacdo, forcando-o a adequar-se aos
padrdes de qualificacdo e capacitacdo exigidos e desobrigando o Estado e as organizacgdes
de promoverem acBes que visem minimizar os impactos do fenbmeno da precarizacdo do
emprego e do trabalho.

Segundo Howard (1995), o perfil do trabalhador, nessa conjuntura de
transformac0es, passa a assumir caracteristicas relacionadas a capacidade intelectual e
formativa, a capacidade adaptativa, a capacidade relacional e ao senso de responsabilidade.
Assim, inicia-se, no contexto do trabalho, uma nova demanda por profissionais com perfil
polivalente, multifuncional, criativo, flexivel e comprometido (Silva, E., 2007).

A qualificacdo profissional passa a ser, entdo, tema imprescindivel ao se tratar das
mudancgas ocorridas no mundo do trabalho visto ser considerada fator inclusivo ou
excludente dos individuos no contexto laborativo. Fogaca (2003, p. 56) aponta que a
qualificacdo deve pautar-se numa base de educacao geral sélida e ampla o suficiente para

que o individuo possa, ao longo de seu ciclo produtivo, acompanhar e se ajustar as
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mudangas nos processos produtivos que deverdo se tornar cada vez mais frequentes.

Bastos (2006, p. 31) observa em seu estudo uma divergéncia académica acerca do
conceito de qualificacdo. Por isso, ao analisar as diversas ramificacdes conceituais o autor
sintetiza trés concepg¢des que abordam a qualificacdo como:

e um conjunto de caracteristicas das rotinas de trabalho,
expresso empiricamente como tempo de aprendizagem no trabalho
ou por capacidades adquiriveis por treinamento; deste modo,
qualificacdo do posto de trabalho e do trabalhador se equivalem;

e uma decorréncia do grau de autonomia do trabalhador e
por isso mesmo oposta ao controle gerencial;

e construgdo  social, complexa, contraditéria e
multideterminada.

Segundo Silva, E. (2007), verifica-se de acordo com a literatura, um movimento em
que ha a defesa do deslocamento do conceito de qualificacdo para a nocdo de
competéncias. O uso do conceito tedrico e do modelo de competéncias no ambito das
organizagdes, contudo, tem suscitado discussdes que questionam a efetividade de seus
efeitos no que concerne aos seus objetivos e, em especial, acerca das implicagdes sociais
de seu uso no mundo do trabalho (Bastos, 2006).

Segundo Bastos (2006, p.32) esse movimento originou uma disputa entre
qualificacdo e competéncia envolvendo conceitos, linhas de pesquisa e modelo de
organizacao das relagdes capital-trabalho no interior das empresas que melhor se ajustem
a realidade contemporanea do mundo do trabalho.

Alguns defendem a ndo utilizacdo da ldgica das competéncias nas organizagdes
valendo-se do argumento de que ela se configura em um instrumento para a ampliacédo do
controle e exploracéo do trabalhador (Ramos, 2001; Deluiz, 2002), ou seja, uma ideologia
que busca conferir legitimidade aos novos padrdes de acumulacéo de capital e de relacbes
sociais (Deluiz, 2002, p. 304). Outros alegam que a logica da competéncia privilegia o
individualismo em detrimento do coletivismo, preconizado pela légica da qualificacdo
(Alaniz, 2002; Dubar, 1998). Contudo, segundo Bastos (2006), no ambito dos estudos
organizacionais, a adocao da ldgica das competéncias tém assumido papel estratégico face
as novas exigéncias profissionais impostas pelo contexto da reestruturagdo produtiva.

Manfredi (1998) aponta que rompendo a nocdo de qualificagdo, a nocdo de
competéncia ganha cada vez mais espaco no nivel gerencial de equipes e recursos humanos
das organizacfes sendo amplamente utilizada visando criar novos critérios de acesso e
permanecia no mundo do trabalho.

Em sintese, a analise do contexto socioecondmico tem apresentado dois momentos
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distintos do mundo do trabalho: aquele representado pelo sistema de producéo rigido e de
massa caracterizado pelo taylorismo/fordismo e, o segundo momento, em que esse modelo
é suplantado pelo sistema de producéo flexivel em que a conjuntura do trabalho comeca a
se configurar nos moldes em que conhecemos hoje. Nesse novo momento do trabalho,
percebe-se que o conceito de qualificagdo passa a assumir nuances ndo restritas apenas a
aspectos técnico-operacionais, mas também referentes a atitude, a comunicacdo e aos
tracos de personalidade do trabalhador. Neste contexto é que emerge e ganha forca a nogédo

de competéncias.

2.1.2 Conceito de Competéncia

O termo competéncia € comumente utilizado, pelo senso comum, com o sentido de
qualificacdo que uma pessoa tem para 0 desempenho de determinada funcdo ou tarefa.
Assim, considerar uma pessoa competente € reconhecer sua capacidade de desenvolver
suas atribuicdes de forma satisfatéria. Ao ser incorporado a linguagem organizacional, o
termo, e o tema, competéncia vem despertando o interesse de diversos autores, cujos
estudos e discussdes serdo apresentados neste topico. Esses autores tém-no estudado nas
ltimas décadas buscando, no ambito do conhecimento cientifico, construir definices
préprias e discutir 0s seus variados aspectos.

Segundo Wood e Payne (1998) o precursor do estudo do tema competéncia no
contexto gerencial foi Richard Boyatizis que introduziu a tematica em seu livro The
Competent Manager: a Model for Effective Performance. Bitencourt (2002) aponta que o
modelo de Boyatizis sustenta-se na identificacdo de atributos que direcionam a construcao
de um perfil ideal de gestor. Seu trabalho ¢ centralizado em “comportamentos observaveis”
e leva em consideracdo aspectos psicologicos baseados em fatores ligados a motivacdo, a
autoimagem e ao papel social e as habilidades (Bitencourt, 2002).

Com base nesse estudo inicial, realizado por Boyatizis, outros estudiosos
construiram seus conceitos e abordagens de forma a interpretar, de maltiplas maneiras, o
fendmeno da competéncia. Sparrow e Bognanno (1993), por exemplo, constroem seu
conceito de competéncias vinculado a énfase nas estratégias da organizacéo, na acdo dos
individuos e nos resultados obtidos, ou seja, competéncias para esses autores representam
as atitudes (acOes) necessarias para a obtencéo de alto grau de desempenho (resultados), ja

Sandberg (1996) conclui que o desenvolvimento de competéncias deve ocorrer baseado nas
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praticas organizacionais e ter como ponto de analise o enriquecimento de experiéncias e
vivéncias.

Barbosa e Scianni (2006) apontam que a literatura referente as competéncias
permite identificar duas dimensdes de andlise: a dimensdo coletiva, que considera as
competéncias organizacionais, grupais ou funcionais; e a dimensdo individual, que
considera as competéncias relativas ao individuo na organizagdo, dentre elas, as
competéncias gerenciais.

De acordo com Aradjo (2011), a dimensdo coletiva de analise de competéncias
parte da evolucédo da perspectiva de firma, baseada na compreensao de que a utilizagdo dos
recursos produtivos acumulados pela organizacdo é o que lhe confere vantagem
competitiva, assim, as competéncias organizacionais sdo construidas a partir dos recursos
(Aradjo, 2011 p. 49). Entretanto, o conceito da dimensdo coletiva de anélise de
competéncias somente passou a ser mais profundamente estudado e difundido a partir dos
estudos dos autores Prahalad e Hamel (1990) que ampliaram o escopo de anélise de
competéncias ao nivel organizacional. Para esses autores, a competéncia é um atributo da
organizacdo que confere vantagem competitiva, gera valor distintivo percebido pelos
clientes e € dificil de ser imitado pela concorréncia. Os autores introduziram o conceito de
Core Competenc, e passaram a constituir um dos principais referenciais teéricos no que
concerne a nocao de competéncias no ambito organizacional (Ruas, 2003).

Desde entdo, a nocdo de competéncia em nivel organizacional passou a compor o
centro das discussdes e das atengdes de diversos autores que buscaram sistematizar os
niveis de entendimento da competéncia aplicada as praticas das organizacdes (Fernandes,
2004).

Assim, longe de se ter ainda esgotado as possibilidades de outras teorias, sugiram
varias classificacdes para as competéncias organizacionais, de acordo com sua natureza.
Zarifian (2001), Mills et al. (2002) e Hamel (1994), por exemplo, prop6em diferentes
tipologias para as competéncias organizacionais. O primeiro defende que as competéncias
organizacionais podem ser divididas em: competéncias sobre processos, competéncias
sobre a organizacdo, competéncias técnicas, competéncias sociais e competéncias de
servigos. Ja Mills et al. (2002) propdem que as competéncias organizacionais podem se
dividir em: competéncias percebidas pelos clientes e competéncias de apoio, que podem
ser técnicas ou sociais. Hamel (1994), por sua vez, classifica as competéncias
organizacionais em: competéncias de acesso ao mercado, competéncias relacionadas a

integridade e competéncias relacionadas as fungdes da organizacao.
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Ja no que concerne ao estudo da dimensao individual de analise das competéncias,
ndo obstante a possibilidade de se poder interpretar o fendbmeno competéncia de diversas
maneiras, a literatura aponta, segundo Ruas (2005), a existéncia de duas grandes correntes
teoricas.

A primeira € representada por especialistas anglo-sax8es, como 0s autores
MacLagan (1997) e Boyatzis (1992), que apresentam um conceito de competéncia
vinculado a nocdo de qualificacdo ou caracteristicas subjacentes as pessoas
(conhecimentos, habilidades e atitudes). A segunda, representada principalmente por
tedricos da escola francesa, como os autores Le Boterf (1999) e Zarifian (2001), amplia o
escopo de analise inserindo no conceito de competéncias elementos da Sociologia e da
Economia do Trabalho, associando a competéncia ndo a atributos ou qualificagdes do
individuo, mas, sim, as suas realizacdes em um dado contexto. (Ruas, 2005), considerando-
se, segundo Le Boterf (2003), os recursos e restricbes proprios deste contexto.

Para Le Boterf (2003), a competéncia do individuo ndo se resume a um
conhecimento adquirido ou as habilidades apreendidas em um estado de formacao
educacional ou profissional, mas, sim, na capacidade de mobilizar estes atributos para
atuacdo em momentos e contextos adequados. Ou seja, a competéncia se concretiza na
acdo. Le Boterf (1994) entende competéncia como um saber agir consciente e responsavel
que implica saber mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades num
contexto profissional especifico.

Zarifian (2001, p. 74), por sua vez, teoriza que a competéncia é a faculdade de
mobilizar redes de atores em torno das mesmas situaces, € a faculdade de fazer com que
estes atores compartilnem as implicacbes de suas acdes, € fazé-los assumir areas de
corresponsabilidade. O autor entende que a competéncia consiste, entre outras coisas, na
capacidade do individuo em entender as situacfes de forma préatica e de transformar os
conhecimentos adquiridos na medida em que vai vivenciando situacgdes diversificadas.

Para Boyatizis (1992), entretanto, competéncias configuram as caracteristicas
intrinsecas a um individuo que interferem no seu desempenho superior no posto de
trabalho. J& Malglaive (1995) propde o conceito de competéncia como sendo a reunido dos
saberes em uso (saber teorico/formalizado, saber metodologico e saber préatico) que
orientam uma ag&o material ou simbolica, estruturante de novos saberes.

Os resultados e discussdes apresentados pelos principais autores dessas correntes
tedricas de estudo da dimensdo individual de andlise das competéncias tém instigado,

subsidiado e embasado estudos empiricos de varios outros pesquisadores do tema. Amaro e
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Novaes (2010), por exemplo, incitados pelo estudo de Zarifian (2003), que indica que a
I6gica da competéncia carrega consigo a possibilidade da volta da atividade ao sujeito que
age, propdem um estudo visando discutir e problematizar a apropriacdo da nocgdo de
competéncia nas praticas organizacionais brasileiras. Como resultado, os autores
concluiram que a operacionalizacdo da Idgica da competéncia nas empresas brasileiras
pesquisadas tem privilegiado a competéncia como mais uma ferramenta de gestdo, ou mais
uma variavel a ser manipulada no ambiente de trabalho. Dessa forma, de acordo com 0s
autores, o discurso das competéncias acaba cumprindo um papel ideoldgico de encobrir
mais uma estratégia de dominacéo do Capital sobre o Trabalho (Amaro e Novaes, 2010 p.
11).

Dutra (2001), por sua vez, toma a competéncia como sendo um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes. O autor associa a ideia de competéncias a entrega e
defende que ndo basta o individuo possuir um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes se 0 mesmo nao pode ou nao quer entregé-lo a organizacéo.

Nos ultimos anos, uma vertente integradora tem procurado definir a competéncia a
partir da juncdo das correntes anglo-saxdnica e francesa. Barbosa e Scianni (2006)
assinalam que, apesar das diferencas conceituais apresentadas, ambas as correntes tedricas
convergem no que concerne a passagem da competéncia individual a coletiva. Entretanto,
0s autores salientam que enguanto a corrente anglo-saxénica compreende que o resultado,
ou a competéncia final da organizacdo, é alcancado em virtude de comportamentos
isolados dos individuos, principalmente dos gerentes, a corrente francesa confere maior
importancia aos processos de interagcdo, comunicacéo, troca de significados e aprendizado
coletivo na acao.

N&o obstante a preconizacdo da importancia da correlacdo entre as competéncias
coletivas e individuais ja haver sido verificada nos trabalhos de Zarifian (2001), Le Boterf
(2003), Ruas (2005), os autores Barbosa e Scianni (2006), propuseram por meio de um
estudo de caso discutir a articulacdo existente entres competéncias organizacionais,
funcionais e individuais no @mbito das organizac¢des. Os autores propdem a combinacao da
abordagem funcional e da abordagem interpretativa para se estudar os processos de
mapeamento e transferéncia de competéncias nas organizacdes (Barbosa e Scianni, 2006
p. 15).

Ampliando o escopo de andlise das competéncias a nivel individual, Fleury e
Fleury (2001) defendem que as competéncias devem agregar ndo somente valor econémico

a organizacdo, mas também valor social ao individuo. Instigados por esta constatacéo,
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Sarsur e Fleury (2007) propuseram em seu trabalho a construgdo de categorias de anélise
para afericdo de possiveis ganhos sociais dos trabalhadores atuantes em organizacfes que
adotam o sistema de gestdo por competéncias. Os autores apresentam trés categorias de
analise: funcional (carreira, desenvolvimento, remuneracdo, conhecimento e capacidade
cognitiva, compreensdo conceitual da organizagdo); comportamental (participagéo,
autodesenvolvimento, comunicacdo e feedback, realizacdo profissional); e pessoal
(identidade e significado do trabalho; equilibrio entre vida pessoal e profissional, interesse
social e valores).

Em suma, de acordo com Amaro e Novaes (2010), apesar das diferencas, em
relacdo ao conteldo, e as caracteristicas de competéncia entre 0s estudiosos, seus conceitos
de competéncia apresentam aspectos comuns: as competéncias sao caracteristicas
subjacentes as pessoas; podem produzir diferentes acdes ou comportamentos; estdo ligadas
ao desempenho superior de uma atividade.

Ante o0 exposto, pode-se deduzir que no ambito das organizacgdes, a realizagéo de
atribuicbes inerentes a algum cargo requer o desenvolvimento de certas competéncias,
algumas das quais podem ser aperfeicoadas ao longo da vivéncia e experiéncia do
individuo enquanto outras sdo desenvolvidas durante a pratica da atividade, no cotidiano
do trabalho, desde que haja condi¢des favoraveis para tal (Marcon, 2008).

De acordo com Ruas (2001), as competéncias individuais sdo requeridas no
contexto cotidiano, em situaces que demandem do individuo a solucdo de problemas, a
gestdo de desafios, o agir face a incidentes inesperados, o0 enfrentamento e agir frente a
obstaculos impostos pelo dia-a-dia, seja pessoal ou profissional, ou seja, a capacidade do
individuo em mobilizar as competéncias e aplica-las em conjunturas € momentos
adequados indicara o grau de competéncia do individuo e sua influéncia no contexto
organizacional.

Competéncias individuais sdo o conjunto indissociavel de conhecimentos,
habilidades e atitudes que alavancam a performance das pessoas no contexto
organizacional. Nesse sentido, considera-se, para fins deste estudo, 0 ensinamento de Le
Boterf (2003), de que o individuo competente é aquele que efetivamente mobiliza, em sua
acao, conhecimentos, capacidades relacionais, habilidades de execucdo e comportamentos
adequados. Segundo o autor, o reconhecimento das competéncias dos individuos segue as
seguintes dimens@es: o saber do individuo (conhecimentos), o saber fazer do individuo

(habilidades) e o saber ser do individuo (atitudes).
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2.2 Instituicdes de Ensino Superior como organizagdes do conhecimento

O ensino superior, e as universidades, mais especificamente, tem se modificado e se
transformado nos dltimos mil anos de sua trajetoria historica acompanhando as diversas
transformacdes ocorridas, a nivel mundial, nos ambitos social, cultural, politico e
econémico. No entanto, essas mudangas e crises ocorridas nas universidades dotaram-nas
de grande poder de adaptacdo no que concerne a sua missdo, funcdo e relacdo com a
sociedade e com o Estado (Bertolin, 2007).

A instituicdo das universidades teve origem durante a Idade Média, no continente
europeu, no periodo da Histéria em que se desenvolvia o sistema socioecondémico
denominado feudalismo (Bertolin, 2007). Em relacdo ao Brasil, entretanto, o surgimento
do ensino superior ocorreu de forma tardia, em decorréncia da vinda da familia real
portuguesa para o0 Rio de Janeiro, e se desenvolveu durante a primeira metade do século
XX lentamente (Coelho e Vasconcelos, 2009).

A andlise da trajetoria historica das universidades aponta que a missdo e as funcbes
dessa instituicdo, bem como as de outras do ensino superior, estdo condicionados ao
contexto historico, socioecondmico e politico de onde ela esta localizada, fato que
demonstra sua suscetibilidade em relacdo as demandas da triade Estado-sociedade-
mercado (Bertolin, 2007).

O mundo econdmico passou por diversas transformaces até se delinear nos moldes
que apresenta hoje. O esvaziamento da Era Industrial deu lugar a Era da Informacédo, na
qual o conhecimento e a informacdo passaram a ser o principal instrumento de trabalho a
reger o seu mercado. Essa transicdo impds as organizacdes a definicdo de um novo
paradigma de gestdo, com valores diferentes (Santos, 2007).

Neste novo contexto, marcado pela transicdo do modelo de desenvolvimento
industrial para o de desenvolvimento informacional, observa-se uma série de

transformacdes econdmicas, politicas, sociais e culturais nas sociedades. Por isso,

a capacidade de produzir, interpretar, articular e disseminar
conhecimentos e informacBes passa a ocupar espaco privilegiado na agenda
estratégica dos setores produtivos e dos Estados: a vantagem competitiva de um
pais em relacdo a outro comeca a depender da capacitacdo de seus cidaddos, da
qualidade dos conhecimentos que estes sdo capazes de produzir e transferir para
os sistemas produtivos e da capacidade de aplicacdo/geracdo da ciéncia e
tecnologia na producéo de bens e servigos (Porto e Régnier, 2003, p.6 ).

Delors (1999) aponta que nesse contexto, em que 0S recursos materiais sao
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sobrepujados pelos recursos cognitivos como fatores de desenvolvimento, o ensino
superior passa a assumir, cada vez mais, uma posicdo de destaque. 1sso se d& devido ao
fato de que, de modo geral, desde a origem das instituicGes de ensino superior, o cerne do
papel delas tem sido o de produzir, sistematizar e socializar conhecimentos. Nesse sentido,
as universidades podem ser consideradas como organiza¢des do conhecimento, tendo em
vista o papel que desempenham na construgdo do conhecimento e a sua importancia nos
processos que configuram a sociedade (Alves, 2009).

Dessa forma, a educacdo superior possui papel fundamental no desenvolvimento
econdmico e social das nagdes. Aquelas que podem contar com niveis satisfatorios de
qualificacdo possuem mais condicOes de fazer crescer a sua economia e melhorar a
qualidade de vida da sua populacédo (Bertolin, 2007).

Para Alves (2009), as instituicbes de ensino superior, e mais especificamente as
universidades, sdo, assim como outras empresas, organizagdes com estrutura funcional,
processos, tecnologia e recursos humanos, geridos com o intuito de fazé-las ser
organizagdes do conhecimento, preservando-se suas funcdes fundamentais, a luz do rigor
cientifico e intelectual e de sua autonomia.

Uma organizagdo do conhecimento deve ser capaz de captar, criar, analisar,
modelar, armazenar, disseminar, implementar e gerenciar a informagao presente em seu
sistema, em todas as suas relacdes, sejam elas internas ou externas, de forma a transformar
essa informacdo em conhecimento acessivel a todos os niveis, segmentos e contextos,
obtendo feedback e promovendo a renovagdo desse conhecimento (Santos, 2007).

As universidades sdo organizagdes que possuem alto grau de formalizagdo. Seu
ordenamento e funcionamento encontram-se formalmente dispostos e regulamentados.
Pode-se inferir, contudo, que as universidades, de maneira geral, estdo estruturadas em trés
niveis hierarquicos: o nivel estratégico, que atua na definicdo de politicas e objetivos a
longo prazo e é representado pelos cargos de reitores e pro-reitores; o nivel intermediario
ou tatico, que media e integra o0s niveis estratégico e operacional e é representado pelos
cargos de coordenadores de curso, chefes de departamento e diretores de unidades e
orgdos; e o nivel operacional, que atua na execugdo das ac¢Ges visando a consecucdo das
metas e objetivos e € representado pelo corpo docente e técnico-administrativo presente
nas institui¢des (Marcon, 2008).

As transformacdes pelas quais a educacdo superior no Brasil vem passando tém
redirecionado o papel das universidades que assumem, de forma ascendente, tanto na

conjuntura nacional quanto na internacional, um carater social que baliza o
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desenvolvimento da nacdo (Ferreira, 2012). Nessa perspectiva, o Estado brasileiro tem
apresentado, ao longo das ultimas décadas, politicas publicas para o ensino superior
brasileiro cujos efeitos tém sido alvo de estudo e discussdes de diversos pesquisadores do
tema.

Para Marcovich (2008), diante desse cenério de mudancas, as instituicfes de ensino
superior enfrentam enormes desafios ao visarem adequar-se ao novo paradigma das
organizagdes do conhecimento, seja na sua producao e na sua sistematizacdo seja na sua
socializacdo. Esse processo de mudancas encontra-se em plena evolucgéo e abrange desde a
reconfiguracéo da profissdo académica ao estilo de gestdo e & estrutura administrativa das,
impactando, consideravelmente, o sistema organizacional universitario (Rebelo, Coelho e
Herdmann, 2004).

Segundo Sacomano e Escrivdo (2000), o novo paradigma exige das organizacfes
do conhecimento a capacidade de desempenhar novos papéis: atribuir valor ao bem/servigo
por meio da combinagdo de competéncias individuais e conhecimentos; fomentar uma
nova cultura organizacional e desenvolver a capacidade organizacional para a adocdo da
gestdo do conhecimento.

A Reforma Universitaria preconizada pela Lei 5.540, de 23/11/1968 evidencia trés
funcOes para as universidades, a saber, 0 ensino, a pesquisa e a extensdao. Contudo, segundo
Batomé (1992), na verdade, essas sdo atividades realizadas pelas universidades e nédo
necessariamente sdo sua funcdo e papel que, em suma, consistem em produzir
conhecimento Util para a sociedade e a ela disponibiliza-lo por meio dessas atividades de
ensino, pesquisa e extensdo, que lhe garantem grande repercussao social e popular tendo
em vista serem elas as responsaveis pela formacéo e capacitacdo das pessoas para atuarem
com agentes transformadores da sociedade, fomentadores do desenvolvimento do pais e
atuantes no mercado de trabalho (Marcon, 2008).

Este contexto sistémico e complexo em que as instituicdes de ensino superior estao
inseridas demanda a readequacdo da arquitetura organizacional dessas instituicdes e a
adocdo de um novo estilo de gestdo (Alves, 2009). Nesse sentido, Alves (2009, p. 41)
alerta quanto a necessidade de uma definicao clara das competéncias de cada ator dentro
do processo produtivo, bem como o desenvolvimento de uma ética baseada na
responsabilidade social, na sustentabilidade do planeta e na aceitacdo das diferencas.

As universidades constituem organizagbes de trabalho cujos processos séo
desenvolvidos pela acdo humana, que precisa ser articulada, coordenada e dirigida por

gestores (Batomé e Kubo, 2005).



31

Segundo Motta (1997), existe grande dificuldade em definir a funcdo gerencial
porque ela contém vérias ambiguidades, é exercida de maneira fragmentada e intermitente
e dela fazem parte a racionalidade e a irracionalidade. A racionalidade advém da
capacidade de previsdo e antecipacdo das acdes a serem executadas. Ja a irracionalidade ¢
fruto da intuicdo e do imediatismo presentes no cotidiano.

Para Marra e Melo (2005), a acdo gerencial constitui praticas sociais. Nesse
sentido, os autores alegam ser imprescindivel considerar as influéncias dos valores,
principios e tradicdes da sociedade para que se possa gerenciar organizacfes visando a
consecugéo dos seus objetivos. Assim, Marra e Melo (2005) apontam que a ac¢do gerencial
deve ser concebida a partir da relacdo existente entre os planos organizacional e
comportamental e o contexto social em que se inserem as organizagoes.

Meyer Jr. (2000) apresenta trés perspectivas em que a gestdo do ensino superior
pode ser abordada. A primeira entende que a gestdo do ensino superior, assim como de
qualquer outra organizacdo, deve pautar-se na ciéncia da administracdo, balizada em
arcabouco teodrico préprio, formado por teorias, principios, técnicas e abordagens
aplicaveis a realidades distintas. O autor alerta, contudo, quanto a necessidade da aplicacédo
da lideranca, do bom senso, do discernimento e das adaptagdes necessarias ao bom
cumprimento das fungdes gerenciais. Ja a segunda perspectiva, entende que a gestdo das
instituicGes de ensino superior deve ser realizada com base em teoria propria, uma vez que
essas instituices possuem caracteristicas especificas, assim, a gestdo perpassa a
experiéncia organizacional fomentada pela instituicdo. A terceira perspectiva, por sua vez,
integra aspectos das abordagens anteriores, uma vez que, ressalta que as instituicGes de
ensino superior possuem caracteristicas comuns a outras organizagdes, assim como
possuem caracteristicas peculiares, especificas de sua natureza. Segundo essa perspectiva,
a gestdo deve guiar-se por principios e abordagens da administracdo geral em sintonia com
particularidades intrinsecas as instituicoes.

Segundo Meyer e Murphy (2003), 0 sucesso das instituicdes de ensino superior
perpassa pela adocéo, por seus dirigentes, de um estilo de gestédo que seja capaz de garantir
qualidade e integrar as atividades de gestdo académica com as de ensino, pesquisa €
extensdo com competéncia administrativa para gerenciar 0s diversos recursos
organizacionais existentes. Alem disso, esse sucesso depende ainda da capacidade das
universidades de gerir recursos cognitivos ou intangiveis, que se traduzem na competéncia
cientifica e pedagogica do seu corpo docente, aqui incluido o papel do coordenador de
curso (Alves, 2009 p. 34).
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O coordenador de curso de graduacdo € o responsavel pelo planejamento, execucao,
gestdo e avaliagdo da trajetdria académica do curso e ocupa, dessa forma, uma posicao
estratégica e fundamental na estrutura organizacional das instituicdes de ensino superior
(Alves, 2009).

Rangel (2001) aponta que, em virtude de sua importante contribuicdo para o
desempenho satisfatério dos cursos de graduacdo, a coordenacdo de curso constitui tema
emergente para estudos nos ultimos anos, em especial no ambito da comunidade
académica. Entretanto, a autora reconhece que a atividade de coordenacdo de curso é um

oficio em construcao e ainda carece de arcabouco teorico e prético.

2.3 Coordenacdo de curso de graduacao: um mister em construcao

As instituicdes de ensino superior possuem, assim como as demais organizagoes,
estruturas organizacionais em que pessoas, em diversos niveis, desempenham seus papéis
de acordo com o delineamento organizacional proposto. Dentro dessa estrutura
organizacional, os coordenadores de curso atuam no nivel intermediario executando
funcOes, tarefas e atividades que requerem a mobilizacdo de diversos conhecimentos,
habilidades de atitudes (Alves, 2009).

Com a Reforma Universitaria de 1968, houve a criacdo de dois 0Orgdos: o
Departamento e o Colegiado de Cursos. Criou-se, assim, a funcéo de coordenacao de curso
de graduacdo, que anteriormente possuia denominacdo diferente e constituia tema de
outros atos regulatérios (Marcon, 2008). Contudo, a Lei 9.394, de 20 de dezembro de
1996, que instituiu as Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB), extinguiu a
exigibilidade dos Departamentos de Curso no @mbito das organizacfes de ensino superior.
Dessa forma, muitas instituices aboliram-nos de suas estruturas organizacionais e
passaram a ter apenas a Coordenagdo de Curso como setor responsavel pela direcdo,
gestdo, qualidade e sucesso dos cursos superiores (Abmes, 2002; Alves 2009).

As determinagdes da LDB refletem mudangas socioculturais e econdmicas. O papel
do coordenador é o de atuar como gestor estratégico de uma unidade de negdcio, no caso, 0
curso sob sua coordenacdo, em virtude dos desafios propostos pelo novo contexto da
economia do conhecimento (Alves, 2009).

Segundo Marcon (2008), a atuacdo do coordenador de curso, como ocupante de

cargo de gestdo nas instituicdes de ensino superior, passa a ser objeto da analise dos 6rgdos
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governamentais em virtude da importancia do papel por ele desempenhado, visando avaliar
as condicdes de ensino e direcionar as a¢oes a serem desenvolvidas no &mbito do curso sob
sua coordenacao.

Nesse sentido, o Ministério da Educacdo, por meio do Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais (Inep/MEC), avalia o desempenho do coordenador do
curso. Segundo o Inep a atuagdo do coordenador do curso é analisada nas seguintes
variaveis: sua participacdo nos colegiados académicos, sua participacdo no comando dos
colegiados, sua titulagdo e experiéncia, seu regime de trabalho, sua experiéncia nao
académica, na sua experiéncia docente e administrativa.

Segundo Marcon (2008, p. 23) a coordenacdo de um curso de graduacdo é uma
funcdo administrativa com dimensdes académicas, pedagogicas e cientificas no campo
profissional correspondente ao curso. O autor argumenta ainda que o desenvolvimento do
curso de graduacgdo, bem como a qualidade das intervencdes dos profissionais que se quer
formar € fruto da acdo conjunta do coordenador de curso, dos ocupantes de cargos dos
niveis superiores da organizacdo, docentes e 6rgaos auxiliares da instituicéo.

Dessa forma, é necessario que o coordenador consiga articular as varias atividades
da unidade que coordena, em especial, aquelas desenvolvidas pelos docentes, discentes e
técnicos administrativos no processo de capacitacdo profissional do curso que coordena
(Marcon, 2008) .

Apesar da importancia estratégica que o coordenador de curso possui nas
instituicdes de ensino superior, ha caréncia de conhecimento acerca dos comportamentos
necessarios para o exercicio dessa funcdo, bem como pouco se tem fomentado acGes para a
preparacdo de docentes que assumem a funcdo de coordenar um curso de graduacdo
(Marcon, 2008). Em geral, constitui pratica comum nas instituicdes de ensino superior o
fato de docentes passarem a assumir o papel de gestores e exercer atividades
administrativas por indicacdo ou eleicdo, sem a capacitacdo especifica para essa funcdo
(Marcon, 2008).

Nesse sentido, ja ha varios estudos sobre o tema. Meyer (1998) conclui em sua
pesquisa, em que investiga a atuacdo de coordenadores de curso em universidades publicas
no Brasil, que essas organizagdes cultuam a figura do “gestor amador”. Seguindo a mesma
linha, Zabalza (2004) afirma que os dirigentes, nessas instituicfes, orientam suas acoes de
acordo com as demandas e define sua atuacdo como “amadorismo”. Batomé e Kubo
(2002), concluiram em seu estudo, em que analisam 0s objetivos e responsabilidades das

universidades, que os gestores nessas instituicoes sao “mais decretados do que
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preparados”.

Com o objetivo de identificar o perfil e as agcdes gerenciais de dirigentes de cursos
de graduacdo, Viana (2006) inferiu, como um dos resultados de uma pesquisa realizada
com 46 gestores de cursos de graduacdo em enfermagem de universidades e centros
universitarios do Estado de Minas Gerais, que as principais formas de acesso a funcédo de
dirigente foram o convite, a indicagéo e a eleicdo, considerando-se para tal a experiéncia
profissional. A pesquisa identificou ainda que nao houve exigéncias de titulacdo (mestrado
e doutorado) ou de capacitacdo gerencial para acesso ao cargo.

Ahmad (1994) realizou um estudo visando identificar as formas de aprendizagem
adotadas por nove diretores de universidades americanas no exercicio de sua fungdo. A
pesquisa constatou que as praticas informais (replicar a acdo de outros agentes, tentativa e
erro, observar e ouvir colegas, trocar experiéncia com pessoas de outras institui¢ces) sao,
em sua maioria, as formas de aprendizagem dos dirigentes pesquisados. Ou seja, a
aprendizagem ocorre durante a acdo e exercicio da funcéo.

Resultado semelhante ao de Ahmad foi obtido por Reesor (1995). A autora propés
em seu estudo investigar a cultura organizacional de instituicbes americanas de ensino
superior e entender de que forma essa cultura pode influenciar na aprendizagem de
docentes no exercicio de cargos gerenciais. Como inferéncias de sua pesquisa a autora
aponta que os docentes gerentes, em sua maioria, nunca haviam planejado ocupar um cargo
de gestdo dentro da instituicdo e que o fizeram por indicacdo de departamentos ou comités.
Em relacdo a aprendizagem, Reesor descobriu que a maioria dos professores gestores
aprenderam a ser dirigentes durante o exercicio da funcdo e de maneira autodirecionada.

Pesquisa semelhante a de Reesor foi realizada no Brasil por Silva, Moraes e
Martins (2003). Os autores entrevistaram nove dirigentes de unidades universitarias da
Universidade Estadual de Santa Catariana, buscando compreender como ocorre a
aprendizagem das atividades administrativas, o que eles apreendem ao se tornarem
dirigentes e de que maneira a cultura arraigada no meio académico influencia nesse
processo de aprendizagem. Como resultado, observaram aspectos que se aproximam aos
apresentados pela literatura que trata da aprendizagem gerencial: a aprendizagem ocorreu
por meio do experiencialismo vivido ao longo da vida e aplicado ao exercicio da funcao
académica; os relacionamentos compartilhados fomentaram a aprendizagem de forma
significativa; auto-direcionamento dos processos de aprendizagem mediante recursos
informais.

Silva (2000) aponta que, ao assumir a funcdo gerencial, o docente ndo exerce
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exclusivamente a carreira académica, contudo, as novas atividades advindas da fungdo
gerencial inviabilizam que ele desempenhe o trabalho universitario como sua atividade
central, ou seja, ele permanece atuando como docente universitario mas com a nova
identidade profissional de gerente. Pode-se inferir disso, conforme relata Marcon (2008),
que, ao assumir o cargo de gestor, o docente passa a desempenhar uma funcdo que nem
sempre fez parte de sua &rea e dominio de conhecimento.

Marcon (2008) afirma que ndo ha formalizacao suficiente para o desenvolvimento
de aprendizagens necessarias ao cargo de gestdo. Segundo o autor, a coordenacao de curso
deve cumprir fungBes administrativas, académicas, pedagogicas e cientificas com o
objetivo de subsidiar a preparacdo dos individuos, futuros profissionais, para atuarem no
contexto social de forma adequada. Por esse motivo, segundo o autor, a funcdo de
coordenador de curso é repleta de grandes responsabilidades e ndo deveria ser confiada a
docentes sem a preparacdo necessaria.

O aprendizado para a agdo gerencial de coordenadores de curso se da, em geral,
pela adocédo de praticas informais em que a experiéncia empirica, as rotinas e a burocracia
das instituicGes passam a ser os mecanismos de aprendizagem do coordenador. Esse fato
remonta & perpetuacdo da adocdo de rotinas, procedimentos e processos que nem sempre
atingem o objetivo esperado simplesmente pelo fato de sempre terem sido executados
daquela maneira (Marcon, 2008).

Apesar de ndo existir ainda uma concordancia quanto a composicdo das funcdes,
responsabilidades, atribuicOes e encargos do Coordenador de Curso, pode-se inferir, em
geral, que as atribuicbes académicas sdo predominantes em detrimento das nao
académicas. Assim, as fungdes gerenciais, politicas e institucionais acabam por ser
relegadas (Palmeira E Szilagyi, 2011).

Segundo Marcon (2008), a criacdo de mecanismos que auxiliem na definicdo das
funcdes do cargo é necessaria para que se possa entender o papel do coordenador de curso.
Além disso, uma vez definidas as funcdes de cada cargo, o proprio coordenador, bem como
outros atores da organizacdo, compreenderdo como se da a acdo de dirigir um curso de
graduacdo e o objetivo dessa acdo, podendo, dessa forma, direciona-la de maneira
consciente e profissional.

Dessa forma, conhecendo-se as funcdes inerentes ao cargo de Coordenador de
Curso, é possivel determinar as agdes necessérias para a obtencéo dos resultados esperados
e, em consequéncia, torna-se viavel o planejamento de capacitacfes para os atuais e futuros

gestores. Para que isso ocorra, contudo, € imprescindivel que se produza conhecimento



36

aprofundado sobre aspectos do comportamento do gestor visando, a partir desse
conhecimento, viabilizar agdes de capacitagcdo que produzam resultados efetivos em termos
dos comportamentos profissionais dos gestores (Marcon, 2008).

E necessario que as instituicdes de ensino superior possuam coordenadores de curso
dotados de competéncias gerenciais necessarias a promog¢do de novas formas de pensar,
executar e administrar, mesmo porque atividades rotineiras do gerenciamento s&o
realizadas, em geral, por colaboradores administrativos com o auxilio da aplicacdo da
tecnologia, por meio de sistemas informatizados. Para que isso ocorra, entretanto, €
imprescindivel a elaboracdo de programas para capacitacdo do docente gerente (Motta,
1997).

Alinhado com o pensamento de Motta (2011), Meyer (2000) acredita que 0s
desafios enfrentados pela Educacdo Superior face ao contexto de mudancas requerem o
repensar das atuais praticas adotadas e o fomentar do dominio de novas habilidades, caso
contrario, a insisténcia na adocdo de abordagens administrativas ultrapassadas podera
colocar em questionamento a qualidade do trabalho desenvolvido pelos gestores.

Para Marcon (2008), a promocdo da capacitacdo de coordenadores deve partir de
uma base de conhecimentos empiricos, produzidos com vistas a entender, de forma
detalhada, o que constitui o trabalho de “coordenar um curso de graduag¢do”. Segundo o
autor, a capacitacdo requer o conhecimento dos comportamentos necessarios ao
desempenho dessa fungdo. Assim, segundo Marcon, tal base de conhecimento, empirica,
por sua vez, possibilita derivar os tipos de atribui¢cdes que constituem a funcéo de dirigir
um curso de graduacdo e a tecnologia apropriada para desenvolvimento das
aprendizagens dos comportamentos que constituirdo as atribuicdes desse tipo de funcao
ou “‘competéncias do cargo (Marcon, 2008, p.19).

Nesse sentido, a caréncia, na area educacional, de profissionais capazes de conciliar
a gestdo administrativa, pedagogica, académica e cientifica tem levado as instituicdes de
ensino superior a buscar capacitacdo profissional (Palmeira e Szilagy, 2011). Para a
atuacdo eficaz do profissional, bem como para o embasamento da investigacdo das
competéncias requeridas para o desempenho da funcdo de coordenagdo de curso na
Educacao Superior, é imprescindivel que se identifiquem as atividades e papéis gerenciais
necessarios ao exercicio profissional (Palmeira e Szilagy, 2011).

No aspecto da gestdo administrativa, Batomé e Kubo (2002) alertam para o cuidado
de ndo se resumir a acdo do gestor a atividades com caracteristicas tipicas de despachante

de governo, do sistema ou da burocracia académica em que a execucdo das rotinas e
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praticas se perpetuam sem uma reflexdo critica e abrangente da acdo. Nesse sentido,
Marcon (2008) aponta que quando as atividades burocraticas sdo desenvolvidas por
pessoas capacitadas de forma a apoiar a acdo dos gestores, eles poderdo de forma mais
eficiente, desempenhar as acOes referentes ao real sentido da coordenacdo (planejar,
ordenar, dirigir, acompanhar e avaliar). O autor conclui, dessa forma, que tdo importante
quanto o preparo dos coordenadores de curso é o preparo dos funcionarios técnicos
administrativos para que eles desempenhem suas atribuicGes de forma a apoiar e facilitar a
atuacdo dos coordenadores.

Pantoja e Neiva (2010) apontam que, face a um contexto de gestdo cada vez mais
dindmico e complexo, faz-se necessario o empreendimento de mudancas na organizacado as
quais sdo viabilizadas por meio do desenvolvimento de novas competéncias pelos
individuos. Para tal, os autores apresentam o processo de aprendizagem como mecanismo
emergente para viabilizar o desenvolvimento dessas novas competéncias.

No ambito dos estudos organizacionais, no que tange as Instituicdes de Ensino
Superior, Marcon (2008) defende que o processo de aprendizagem ¢é variavel decisiva para
desempenho dos coordenadores de cursos de graduacdo. Para o autor coordenar um curso
de graduacdo exige dominio de conhecimentos e apresentacdo de comportamentos
diferentes daqueles necessarios para ser docente. (Marcon, 2008, p. 45)

Durante a préatica de gestdo, os coordenadores de curso desenvolvem atividades
inter-relacionadas e aplicam mecanismos que organizam e regulam o desenvolvimento da
educacao superior (Camargos, Ferreira e Camargos, 2010). Para a pratica da funcdo, os
coordenador de curso utilizam recursos fisicos e simbdlicos que permitem regular o
conflito, e buscam conjugar as atividades educacionais de forma coerente, 0 que as
caracteriza como uma pratica social de gestdo (Camargos, Ferreira e Camargos, 2010 p.
288).

Baseada na premissa de que a funcdo de coordenacdo de curso é composta por
tarefas ndo somente pedagogicas mas também administrativas e que, para tal, deve ser
exercida por individuo dotado de competéncias pedagdgicas e gerenciais, Piazza (1997)
preconiza, em seu estudo, trés classificagbes para a funcdo: Coordenagdo Gestora
(atividades administrativas); Coordenagdo de Disciplinas (organizacdo do plano
curricular); e Coordenacao Pedagogica (integrar e orientar o processo pedagogico e afins).

Aprofundar a producdo de conhecimento sobre a coordenagédo de cursos superiores
significa reconhecer a importancia das aprendizagens necessarias para a atuacdo nessa

funcdo, bem como fomentar acGes, alicercadas em conhecimento claro e completo,
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produzido cientificamente, que promovam a preparacdo desses coordenadores (Marcon,
2008). Este conhecimento produzido pode contribuir para delimitar programas de
treinamento, de desenvolvimento, de aperfeicoamento e até de especializacdo em
processos de gestdo de cursos de graduacdo (Marcon, 2008 p.18).

Para Silva P. (2007), o coordenador de curso é um Coordenador Gestor - gestor de
oportunidades e ndo um burocrata gestor de recursos que adota posturas apenas reativas.
Segundo o autor, o Coordenador dever ater-se unicamente a gestdo académica do curso,
devendo as funcbes administrativas e institucionais serem executadas por outros gerentes e
diretores da instituicdo. Contudo, o autor alerta para o fato de que o coordenador do curso,
apesar de cuidar exclusivamente da gestdo didatico-pedagogica do curso, ndo pode deixar
de agir proativamente no sentido de iniciar processos decisérios no que concerne a
infraestrutura necessaria para o0 ensino. Assim, ele deve estar atento as necessidades
estruturais para a consecuc¢ao do curso e buscar solugdes junto aos setores competentes, ou
seja, 0 coordenador deve ser capaz de mobilizar recursos humanos, fisicos e a maquina
universitaria visando obter estrutura de suporte administrativo satisfatério ao desempenho
de sua gestao.

Franco (2000), por sua vez, aponta que ainda ndo hd um consenso acerca das
funcdes, responsabilidades e encargos do coordenador de curso. Segundo o0 autor o que se
pode inferir, a luz da literatura disponivel, é que, na pratica, hd a predominancia dos
encargos académicos, relegando-se o0s ndo académicos, caracterizados pelas
responsabilidades e fungdes gerenciais inerentes a funcao.

A gestdo universitaria no Brasil ndo é entendida como uma &rea que necessite de
profissionalizacdo. Entretanto, em tempos de elevada competitividade, as universidades
terdo que apresentar seu diferencial e, para tal, € necessaria uma mudanca radical na gestao
dos cursos no Brasil. Essa mudanca deve atingir niveis que vdo além das competéncias
académicas dos coordenadores de cursos e gestores universitarios, sendo imprescindivel a
busca pela eficiéncia da gestdo, que deve se profissionalizar. Nesse sentido, verifica-se
maior avanco no setor privado, face a capacitacdo de seus gestores educacionais, em
detrimento do publico que pouco tem se mobilizado para tal. (Silva, P., 2007).

Parece ser consenso no meio educacional que, para o oferecimento de um ensino
superior de qualidade, a Coordenacdo de Curso é imprescindivel, tendo em vista que
envolve, além da funcdo administrativa, dimens@es académicas, pedagdgicas e cientificas
exigindo daquele que se propde a assumi-la alta competéncia técnica e cientifica. Nesse

sentido, a caréncia de competéncias necessarias ao cargo, a falta de formacéo exigida para
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o0 exercicio da funcdo e falta de definicdo do papel geram potencial risco de limitagdo do
mister de coordenar um curso de graduacdo ao gerenciamento de rotinas burocréticas que
dificultam e inviabilizam o cumprimento do papel primordial da funcdo que é garantir a
interacdo entre docentes, estudantes, instituicdo e sociedade de maneira a formar
profissionais e cidaddos, em nivel superior, aptos a atuarem como agentes transformadores
da sociedade em que se inserem, em especial, para a melhoria da qualidade de vida dos
individuos (Piazza, 1997).

O que se apresenta, na maioria dos casos, é a situacdo em que o docente que
assume a funcdo de coordenacédo de curso de graduagdo ndo possui adequada competéncia
gerencial para administrar o curso (Marcon, 2008). Ademais, a falta de defini¢fes claras
acerca do papel do coordenador de curso de graduacéo inviabilizam a promocéao de meios e
instrumentos para formar professores para o exercicio da funcéo (Piazza, 1997).

Nesse contexto, cabe 0 seguinte questionamento: quais seriam as competéncias
necessarias ao exercicio da funcdo de coordenacdo de curso? De que maneira essas
varidveis poderiam ser mensuradas? Se mensuradas, de que forma essa informacdo pode
auxiliar na promocao de instrumentos de capacitacdo de futuros e atuais coordenadores de
curso? A busca por respostas a estes questionamentos € um passo importante para a
producdo de conhecimento cientifico sistematizado de forma a subsidiar a reflexdo acerca

do processo de gestdo adotado no ambito das coordenagdes de curso.

2.4 Identificando as competéncias necessarias para o desempenho da
funcéo de coordenador de curso

Segundo Lima e Borges-Andrade (2006), a identificacdo de competéncias tem
sido uma preocupacao fortemente presente na literatura de psicologia organizacional. Os
autores apontam que, independentemente da abordagem de competéncia utilizada, seja ela
baseada no desenvolvimento humano (micro) ou no desenvolvimento organizacional
(macro), hd comumente a presenca das no¢des de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes
(CHASs) e de desempenho. Lima e Borges-Andrade (2006) esclarecem que apesar da
existéncia de diferentes métodos para identificar e avaliar competéncias, em qualquer uma
das abordagens de competéncia (individual ou organizacional), se verifica a ado¢do dos

seguintes passos:

a) identificacdo das competéncias na literatura ou por meio de brainstorming e
grupos focais, isto €, consultando o conhecimento tacito ou explicito existente;
b) Descri¢do das competéncias como CHAs, areas de conhecimento, etapas de
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processo;
c) avaliacdo de descritores de competéncias, em termos de importancia,
frequéncia, relevancia, dominio (Lima e Borges-Andrade, 2006, p. 214).

Para Guimarédes, Bruno-Faria e Branddo (2006) dentro do vasto leque de
possibilidades metodolégicas para se descrever competéncias em organizacdes, 0
pesquisador deve, seguindo o rigor cientifico, decidir acerca do método que se pretende
aplicar.

As competéncias individuais, objeto do presente estudo, s&o comumente descritas
utilizando-se a modalidade de pautas ou referéncias de desempenho ou por meio da
descricdo dos recursos ou dimensdes de competéncias individuais (Guimaraes, Bruno-Faria
e Branddo, 2006). A primeira propde a descri¢cdo das competéncias individuais por meio de
pautas ou referenciais de desempenho de forma que o profissional demonstraria deter uma
dada competéncia por meio da adocéo de certos comportamentos passiveis de observacao
no ambiente de trabalho; a segunda descreve os recursos ou dimensdes da competéncia
individual, ou seja, os CHAs que se pressupfem sejam necessarios para gque a pessoa
possa apresentar determinado comportamento ou desempenho (Guimarées, Bruno-Faria e
Brandé&o, 2006, p.220).

Na tentativa de identificar as competéncias necessarias para o exercicio da funcao
de coordenador de curso, este estudo baseou-se nos resultados obtidos pelos autores Piazza
(1997), Franco (2000), Silva (2002), Marra e Melo (2003 e 2005), Barros (2006), Rolim e
Melo (2007), Urbanavicius Jr., Paula, Prudenciano e Rezende (2007), Silva P. (2007), Cruz
(2008), Marcon (2008), Alves (2009), Camargos, Ferreira e Camargos (2010), Palmeiras e
Szilagyi (2011) e Barbosa e Mendonca (2013).

A seguir serdo relacionados, de forma sucinta, os estudos dos autores que
constituiram o referencial tedrico desta pesquisa, sobre a capacitacdo de coordenadores de
cursos de graduacdo e que subsidiaram a identificacdo das variaveis de competéncias
gerenciais necessarias para o exercicio dessa fungéo.

Maria Elena Piazza, em 1997, com o objetivo de identificar o papel das
coordenacdes de cursos de graduacdo, segundo a percepcdo de coordenadores em
exercicio da funcdo, em wuma grande universidade do Rio Grande do sul,
realizou uma pesquisa empirica envolvendo 21 coordenadores de Colegiados de cursos de
graduacéo da instituicdo. Para a coleta de dados a autora utilizou a entrevista, orientada por
roteiro pré-elaborado. Posteriormente, a autora realizou a transcrigdo das entrevistas e, ao

categorizar e analisar os dados, inferiu, segundo a indicacdo dos coordenadores
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pesquisados, que as atividades mais importantes realizadas pelos coordenadores sdao em
relagdo: aos alunos, ao curriculo do curso e a administracéo do curso.

A pesquisa permitiu a autora identificar o despreparo e a necessidade de
aprendizagem relacionada ao exercicio da funcdo de coordenador de curso, bem como a
falta de clareza sobre as proprias fungbes. Consequentemente, os dirigentes ndo estdo
familiarizados com a gestdo nem preparados para assumi-la.

Franco (2000), com o objetivo de uniformizar e aperfeicoar as funcdes,
responsabilidades e encargos do Coordenador de Curso de graduacdo as distribuiu em
quatro tipos de funcgdes: politicas; gerenciais; académicas e institucionais. O autor traz a
tona a discussdo sobre o que se espera, além dos requisitos constantes nos regramentos das
instituicBes, da atuacdo do Coordenador de Curso. Na perspectiva do estudo elaborado, o
autor afirma que o coordenador de curso é um ser politico, gerente em esséncia, respeitado
dirigente académico e voltado para o engrandecimento da instituicdo em que atua.

Silva (2002) por sua vez, com o objetivo de identificar as competéncias gerenciais
de coordenadores e orientadores do Curso de Administracdo de Empresas da Universidade
de Caxias do Sul — RS, realizou um estudo de caso, cuja coleta de dados se deu por meio
de entrevistas semi-estruturadas e focus group com alunos e professores da instituicdo.
Apos a coleta e analise dos dados, a autora sintetizou trés macro competéncias gerenciais
especificas da funcdo de coordenadores de curso (atuar de maneira sistematica junto aos
alunos orientando-os, acompanhando o seu desempenho e integralizacdo dos seus estudos;
planejar, organizar, direcionar e controlar recursos fisicos e humanos para
operacionalizacdo do Projeto Pedagdgico, garantindo qualidade; monitorar, sentir, reagir e
aprender com situacdes de interacdo, gerenciando as potencialidades internas e externas) e
elencou os principais conhecimentos, habilidades e atitudes (CHASs) mobilizados na agédo
do coordenador para a consecucdo dessas macrocompeténcias.

A autora identificou, durante a analise dos dados obtidos, que quanto ao nivel de
preparo dos coordenadores de curso hd a necessidade de uma formagdo em gestdo
universitaria. Segundo a autora, as opinides dos sujeitos pesquisados convergiram ao
destacarem o conhecimento da regido onde o curso esta sendo oferecido, da Universidade e
do estado-da-arte como primordiais para a fungdo. Em relacdo as habilidades, houve o
destaque dos saberes da vida académica e saberes da vida para gerenciar conflitos. J& no
que concerne as atitudes, houve a caracterizacdo do perfil de lider. Assim, a autora eleva a
discusséo para o fato de que o perfil profissional identificado pela pesquisa transcende ao

contexto universitario e representa o perfil indicado pela literatura e almejado pelo
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mercado de trabalho.

Marra e Melo (2003 e 2005) entrevistaram trinta docentes que ocupavam cargos
de Chefes de Departamento e Coordenadores de Cursos de Graduagdo com, pelo menos,
dezoito meses de exercicio na funcdo gerencial em uma universidade federal do interior de
Minas Gerais com o objetivo de descrever as suas praticas cotidianas, por meio de um
estudo de caso. A pesquisa permitiu aos autores inferirem que as funcbes dos
Coordenadores de Curso e Chefes de Departamento vao além das atividades tradicionais de
planejamento, organizacdo, direcdo e controle. As atividades dos gerentes universitarios
somam-se as de docente e pesquisador, 0 que acarreta uma sobrecarga de trabalho. Os
autores verificaram que constituem as atividades cotidianas do coordenador de curso:
gestdo académica; realizacdo de funcbes administrativas (planejar, organizar, coordenar,
comandar e controlar); participacdo em e coordenacao de reunides; solucdo de problemas
diversos.

Os autores colocam em discussdo o acumulo de atividades académicas e
gerenciais pelos Coordenadores de Curso e apontam as principais estratégias adotadas para
conciliar ambas as atividades, face a sobrecarga de trabalho, como por exemplo: aumentar
0 namero de horas trabalhadas; levar trabalho para suas residéncias; valer-se do auxilio de
estudantes da pos-graduacdo para o desenvolvimento de atividades académicas, dentre
outros. Sd@o discutidos ainda os aspectos referentes a burocracia da instituicdo, as
limitacGes da autonomia gerencial face ao colegiado de curso e as dificuldades enfrentadas
no que tange aos relacionamentos interpessoais dos coordenadores.

Barros (2006), por sua vez, analisa a fungéo de coordenagéo de Curso Superior e
discute os papéis dos coordenadores de curso. Como resultado de seu estudo, o autor infere
que esses papeis podem ser classificados em 5 (cinco) tipos: docente e lider do processo de
aprendizagem; articulador do processo formativo do curso; gestor académico; gestor
administrativo; catalizador da identidade do curso. O autor discute a importancia da pratica
na docéncia para o coordenador de curso, uma vez que é isso nutre a sua sensibilidade para
a gestao.

Rolim e Melo (2007) realizaram um estudo descritivo junto a 25 Coordenadores
de Curso de graduacdo da area de Ciéncias Sociais Aplicadas dos centros universitarios de
Belo Horizonte, no estado de Minas Gerais. Os autores realizaram a pesquisa por meio de
entrevistas semi-estruturadas e identificaram que o nudcleo comum da atividade de
coordenacgdo é composto por seis atividades: atendimento e orientagdo aos professores e

alunos; exercicio de funcGes de controle; questes burocraticas; gerenciamento do projeto
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pedagogico do curso; representacdo do curso interna e externamente; gerenciamento de
conflitos. Os autores discutem a necessidade de analise da coordenagdo de curso de
graduacdo como um conjunto de praticas sociais relacionadas, de forma a contribuir para a
construcdo do oficio de coordenacdo de curso de maneira alternativa aquela baseada na
andlise funcionalista determinista. Segundo o autor essa abordagem, que analisa esse
fendmeno em uma perspectiva tedrico integrada de forma a possibilitar a interacdo das
analises organizacional, institucional e comportamental, € de suma importancia para a
construcdo desse mister.

Urbanavicius Jr., Paula, Prudenciano e Rezende (2007) realizaram um estudo
visando identificar as competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes - CHA) do
cargo de Coordenador de Curso de graduacdo sob a percepcao do diretor e do coordenador
de curso de graduacdo. Os autores realizaram, primeiramente, um estudo bibliografico da
literatura sobre o tema e, posteriormente, entrevistaram um coordenador de curso e um
diretor do Curso de Administracdo de uma instituicdo de ensino superior privada,
utilizando um questionario estruturado. Apos a apuracdo e analise dos dados, 0s autores
concluiram que o Coordenador de Curso possui uma visdo mais interna com relacdo as
competéncias. O diretor, por sua vez, confere maior importancia as competéncias
relacionadas ao mercado. Como CHAs do cargo de coordenador de curso, 0s autores
identificaram e categorizaram alguns indicadores de competéncia. Os autores colocam em
discussao a gestdo por competéncia como instrumento para identificacdo das competéncias
essenciais ao cargo, bem como a necessidade de ajuste do foco de visdo dos gestores as
habilidades e atitudes.

O estudo de Silva P. (2007) originou-se da necessidade de se definir com clareza
as funcles e atribuicbes dos coordenadores de curso. O autor serviu-se de suas proprias
experiéncias na gestdo universitaria em instituicbes de ensino superior estrangeiras e
nacionais, bem como na atuagdo executiva por mais de trinta anos em politicas publicas de
educacéo superior no Ministério da Educacdo. Seu estudo objetivou, de maneira didatica e
voltada para a pratica, sem nenhuma pretensdo de aprofundamento das teorias gerais da
administracdo, mostrar a necessidade de mudancas no comportamento do Coordenador de
Curso, com foco na gestdo académica, de forma sistémica, articulada aos planos
estratégicos da universidade, e para se obter um ensino de elevada qualidade. O autor
enumerou uma série de funcGes, atividades e atribui¢des precipuas da atividade de
coordenacdo de curso. Silva P. também discute a necessidade de mudanca no conceito de

gestdo académica e de insercdo do Coordenador de Curso no contexto educacional com
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base em uma viséo sistémica do processo educacional

Cruz (2008), na tentativa de identificar as atividades que constituem a rotina de
trabalho e as aprendizagens dos diretores de curso de graduacdo de uma universidade,
desenvolveu uma pesquisa empirica na qual quatorze diretores de curso de graduacdo de
uma instituicdo de ensino superior privada, localizada no sul do Brasil, foram
entrevistados. A autora coletou o depoimento dos sujeitos por meio de um roteiro de
entrevista padronizado, contendo 37 perguntas.

A autora organizou os tipos de atividades rotineiras realizadas na gestao de cursos,
sob a percepcdo dos seus diretores, identificados durante a pesquisa, em 5 (cinco) classes
de comportamentos: interagir com pessoas; fazer atividades burocraticas; resolver
problemas; elaborar planejamento; gerenciar projetos pedagdgicos. O estudo discute o
despreparo dos docentes para assumirem o cargo de gestdo indicando como uma possivel
solucgéo a adogéo de programas especialmente planejados para a formacéo de docentes para
0 cargo. Além disso, a autora pontua que, muitas vezes, 0S comportamentos e as
percepcOes dos gestores acabam por interferir no trabalho de gestao do curso.

Marcon (2008), com o intuito de conhecer quais sdo0 0s comportamentos que
constituem o trabalno de um gestor de curso de graduagdo, entrevistou 6 (seis)
Coordenadores de Colegiado de curso de graduagdo do Centro de Ciéncias Humanas e
Comunicacdo de uma instituicdo de ensino superior do estado do Rio Grande do Sul
seguindo roteiro de entrevista previamente elaborado. Apds a organizacdo e analise dos
dados, a autora inferiu que as atividades desenvolvidas pelos coordenadores de curso de
graduacdo possuem um forte cunho burocratico, bem como que esses coordenadores
adquirem experiéncia durante a préatica das rotinas. De acordo com a autora, o alto grau de
burocracia das tarefas consome o tempo dos coordenadores inviabilizando as préaticas
gerenciais, como a de planejar processos referentes ao funcionamento do curso. Foi
identificada, ainda, a falta de formac&o especifica para gestdo dos cursos de graduacao, o
que leva os coordenadores a aprenderem a gerir 0s cursos durante a pratica de trabalho.

A autora identificou que os gestores realizam atividades de rotina, algumas
semanais e outras periddicas. As de rotina semanal sdo: participar de reunides/fazer
reunides; realizar atividades burocraticas; atender alunos; atender professores; realizar
visitas; atender profissionais; supervisionar aulas e professores; elaborar projetos
pedagdgicos e as de rotina periddica sdo: fazer reunides; realizar atividades burocraticas;
atender pais, alunos e professores; atividade de integracdo; projeto de curso e outras.

Alves (2009) propds em seu estudo analisar, no @mbito do paradigma das
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organizagdes, o papel e as fungbes da Coordenacdo de Curso e suas competéncias
individuais. A autora realizou o0 mapeamento genérico de competéncias individuais
(comportamentais e técnicas) de coordenadores de curso com base na literatura e, por
intermédio de um questionario estruturado, identificou o nivel de utilizacéo e a relevancia
dessas competéncias no exercicio e no desempenho da funcdo de coordenador. A pesquisa
identificou as competéncias consideradas mais levantes para 0s sujeitos pesquisados:
comportamentais — oitiva de professores e alunos, honestidade, ética e comprometimento
com os resultados; técnicas — dominio do conhecimento especifico, visdo estratégica,
trabalho em equipe, foco no cliente, estimulo a transferéncia de conhecimentos. O estudo
compreende as instituicdes de ensino superior como organizagdes do conhecimento,
entretanto, observou que elas sdo estruturadas e gerenciadas com base no paradigma de
gestdo tradicional. A autora coloca em discussao ainda o desenvolvimento de atividades
burocraticas e operacionais em detrimento de atividades estratégicas e gerenciais, que
acaba por prejudicar o rendimento do curso e da institui¢do.

Camargos, Ferreira e Camargos (2010) realizaram uma pesquisa com 34
coordenadores de cursos de Administracdo de InstituicGes de Ensino Superior do estado de
Minas Gerais com o intuito de identificar e analisar a percepcao, a atuacdo, a autonomia e
as condicBes de trabalho dos gestores. Os autores aplicaram um questionario com 21
questdes que buscou, inicialmente, diagnosticar as principais atividades cotidianas
realizadas pelos coordenadores. Como resultado os autores identificaram as atividades
cotidianas dos coordenadores de curso: atividades voltadas para a integracédo e insercdo do
curso na sociedade; atividades ligadas ao corpo docente; atividades voltadas aos alunos;
atividades essencialmente pedagdgicas e administrativas. A principal discussdo do estudo
sdo indagacdes levantadas pelos autores sobre as atividades e a funcdo de coordenador
de curso de forma a compreender suas sutilezas e explicitar suas mazelas.

Palmeiras e Szilagyi (2011) propdem a discussdo das competéncias necessarias
para a atuacdo como coordenadores de curso de graduacédo, sob a percepg¢éo de diretores,
coordenadores, professores e funcionarios de uma Instituicdo de Ensino Superior. Os
autores utilizam o anagrama CHASs (conhecimentos, habilidades e atitudes) para classificar
as competéncias identificas por meio da pesquisa. Os instrumentos utilizados foram a
entrevista semi-estruturada e o questionario, sendo este ultimo elaborado em quatro formas
diferentes visando a adequagdo ao publico da amostra, a saber, 11 diretores, 31
coordenadores, 134 professores e 24 funcionarios da IES. Primeiramente, foi realizada a

etapa exploratdria qualitativa da pesquisa que subsidiou a identificacdo e a definicdo das
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competéncias necessarias; posteriormente, deu-se inicio a etapa descritiva e quantitativa,
em que se mensurou o grau de atendimento as competéncias requeridas para o cargo. Os
autores discutem sobre a percepcdo e a satisfacdo dos coordenadores de curso pesquisados.
Diferentemente do que aponta a literatura, segundo os autores, a maioria dos sujeitos
pesquisados esté satisfeita com a remuneracdo recebida.

Barbosa e Mendonca (2013) realizaram um estudo tedrico em que buscaram
discutir o novo papel do professor de ensino superior nas universidades federais, que
assume, por vezes, o papel de gestor, abandonando, dessa forma, a docéncia e a pesquisa.
Os autores apontam que a lacuna no desenvolvimento das competéncias gerenciais desse
professor gestor acaba por impor-lhe desafios. Como reflexdo, os autores acreditam ser
necessaria uma preparacao para que os professores passem a atuar como dirigentes, ou
seja, € necessario um processo formativo das competéncias gerenciais necessarias para a
funcdo. Segundo os autores essa acdo viabilizaria o alcance da exceléncia no ensino, na
pesquisa e na extensao, bem como na consecucdo da missdo das universidades para com a
sociedade. Barbosa e Mendonca (2013) apontam ser possivel delinear os seguintes papéis

para os dirigentes: o académico, o administrativo, o de lideranca e o gerencial.
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3 METODOLOGIA

3.1 - O caréter da pesquisa

A abordagem metodoldgica desta pesquisa é qualitativa e quantitativa tendo em
vista que ndo é interessante o desenvolvimento de uma Unica abordagem de pesquisa para
o tratamento do objeto de estudo.

A pesquisa, a fim de se resolver algumas lacunas teorico-praticas, segundo Gil
(1999), pode ser classificada como de natureza aplicada. Em termos de objetivos, a
pesquisa se caracteriza por um foco exploratério descritivo, o que, segundo Silva e
Menezes (2001), proporciona maior familiaridade com o problema de forma a melhor

explicita-lo.

3.2 — Método

Visando a uma melhor compreensdo dos caminhos investigativos utilizados para a
realizacdo desta pesquisa, pode-se dividi-la em 10 (dez) etapas, conforme pode ser
observado na Figura 1, que descreve as fases investigativas para a construcdo do

instrumento.
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Figura 1. Descricdo das fases investigativas para a construcao do instrumento.
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Fonte: Elaborada pela autora.
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3.2.1 Etapas 1 e 2 — Andlise do referencial tedrico e elaboracdo da lista de
competéncias necessarias ao exercicio da funcéo de coordenador de curso superior.

A Etapa 1. desta pesquisa desenvolveu-se com o objetivo de identificar, com base

na literatura existente, as variaveis de competéncia necessarias ao desempenho da funcédo

de coordenador de curso de graduacéo.
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Na tentativa de identificar as varidveis de competéncias, esta primeira etapa baseou-
se nos resultados obtidos por diversos autores. A Figura 2 apresenta o referencial teérico
acerca das competéncias gerenciais de coordenadores de curso de graduacdo. Conforme
previsto na Etapa 2 desta pesquisa, foi elaborada uma lista contendo as varidveis de

competéncias necessarias ao exercicio da funcéo.

Figura 2. Representacdo das etapas 1, 2, 3 e 4.

)
Levantamento de
- competéncias

|

Categorizacdo das
variaveis de competéncia

\/\

Estudos sobre
competéncias de
coordenadores de cursos

Anélise dos Especialistas:
refinamento das varidveis
de competéncias

\_/—\

Fonte: Elaborada pela autora.
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Foram identificadas 256 (duzentos e cinquenta e seis) variaveis de competéncia,
que foram agrupadas, inicialmente, em 3 (trés) dimensdes de Macro Competéncias, com
base nas tendéncias apresentadas pela literatura, a saber:

o Macro Competéncia “Interagir com Pessoas”;
J Macro Competéncia  “Realizar  Atividades  Gerenciais e

Administrativas do curso”;

J Macro Competéncia “Realizar Atividades de Gerencia do Curso”.

3.2.2 Etapas 3 e 4 — Diagnostico e categorizacdo das variaveis de competéncia e
analise dos especialistas

Uma vez identificadas as varidveis de competéncias necessarias ao exercicio da
funcdo, com base na literatura, iniciou-se a Etapa 3 da pesquisa que consistiu na
categorizacdo das variaveis. Optou-se por utilizar o diagnostico das competéncias
individuais necessarias para o desempenho da funcdo de coordenador de curso de
graduacéo seguindo os passos indicados por Guimarées, Bruno-Faria e Brand&o (2006) e a
categorizacdo seguindo a modalidade de pautas ou referenciais de desempenho, conforme
Nisembaum (2000) e Santos (2001).

A escolha desse método para diagnosticar e categorizar as competéncias individuais
de Coordenador de Curso de Graduacdo pareceu mais conveniente tendo em vista que,
apesar de haver a necessidade de ampliar os estudos acerca da funcdo de Coordenacédo de
Curso de Graduacdo, a literatura apresenta algumas pesquisas que investigam ndo apenas
as competéncias necessarias para 0 cargo, mas também a natureza da funcdo, o perfil
requerido para a funcéo, as atividades desenvolvidas pelos coordenadores de curso de
graduacdo. Dessa forma, mesmo que ndo haja explicitamente estudos que investiguem, em
esséncia, as competéncias individuais de coordenadores, a adocdo desse método de
categorizacao proporciona a possibilidade de inferéncia das mesmas, com base nos demais
estudos disponiveis na literatura.

A Etapa 4 da pesquisa, conforme exemplificado nas Figuras 2 e 3, consistiu no
encaminhamento da listagem de competéncias gerenciais elaborada a especialistas que
trabalham ou trabalharam com coordenadorias de cursos de graduagdo, em diversas
instituicOes de ensino superior no Brasil, visando a apuracdo e o refinamento das

competéncias gerenciais citadas anteriormente por autores nacionais. O critério de escolha
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dos especialistas levou em consideracdo o conhecimento aprofundado deles na éarea de
Educacdo, bem como a experiéncia deles, de no minimo 6 anos, como gestores de cursos
de graduacdo de instituicGes de ensino superior. Esse critério foi definido por conveniéncia,
por se acreditar que a experiéncia do especialista é fator primordial para a obtencdo de
variaveis fidedignas para a pesquisa.

Para a apuracdo e o refinamento das competéncias gerenciais identificadas na
literatura, conforme proposto no método das Etapas 1, 2, e 3 desta pesquisa, foi criado um
questionario eletrdnico, disponibilizado por meio de um link, encaminhado por e-mail para
especialistas que trabalham ou trabalharam com coordenadorias de cursos de graduacao.

Ap0s contato inicial, a listagem foi encaminhada aos especialistas em forma de
questionario on-line tipo survey, contendo uma breve apresentacdo da pesquisa e
apontando os objetivos do estudo, os critérios para eliminacdo e apuracdo de itens
elencados, bem como a solicitacdo de cooperacdo. Dos especialistas convidados, 15
(quinze) sujeitos acessaram 0 questionario, contudo, apenas 13 (treze) preencheram
corretamente até o final, totalizando 86,6% respondentes. Destes, 54% eram homens e 46
mulheres. Todos os sujeitos possuem Doutorado.

O critério de refinamento da listagem seguiu a proposicéo de escala de 3 pontos de
Spencer e Spencer (1993), com as seguintes opcdes: essencial; ndo tdo essencial; e ndo é
importante. Ap6s o refinamento do questionario inicial das competéncias pelos
especialistas, fizeram parte do instrumento proposto apenas as variaveis de competéncias
gerenciais identificadas como “essenciais” por mais de 80% dos especialistas consultados.
Estdo representadas na Figura 3 as etapas investigativas 1, 2, 3 e 4 da pesquisa.
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Figura 3. Descricdo das fases investigativas 1, 2, 3 e 4 da pesquisa.
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Fonte: Elaborada pela autora.
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Ap0s a analise pelos especialistas, dos 256 (duzentas e cinquenta e seis) itens da

escala original, 50 (cinquenta) itens foram eliminados. As variaveis de competéncias

eliminadas apos a analise pelos especialistas estdo apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1 Varidveis de competéncias eliminadas apds andlise pelos especialistas.

Descricédo (referenciais de desempenho)

1. Fazer contato com o publico externo.

2. Visitar empresas habitualmente para conhecer o perfil desejado dos

profissionais que o curso forma.

3. Realizar palestras e workshops com empresarios da regido.

4. Promover atividades de extensdo para a comunidade.
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Descricdo (referenciais de desempenho)

S.
6.
7.

10.
11.
12.
13
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.

26.

27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

Possuir capacidade de persuasao.

Possuir capacidade de delegacao.

Possuir amplo relacionamento, tanto no meio académico como nha area
profissional.

Administrar correspondéncias.

Solicitar compra de materiais.

Administrar laboratdrios.

Arquivar documentos.

Acompanhar atividades de extensao.

Solucionar problemas diversos.

Realizar atividades de controle.

Fazer bom uso dos recursos disponiveis.

Organizar eventos referentes ao curso.

Estimular a frequéncia do corpo discente do curso.

Possuir multifuncionalidades.

Ser empreendedor.

Controlar e estimular a frequéncia do copo docente e discente.

Supervisionar a infraestrutura fisica e equipamentos do curso.

Planejar a atualizagdo e renovacdo dos laboratorios e equipamentos.
Supervisionar e controlar os estoques de modo a manté-los em niveis
aceitaveis ao bom desempenho do curso.

Ter dominio da metodologia para resolugéo de problemas.

Gerenciar o curso como uma “unidade de negocio” buscando resultados
positivos para a instituicao.

Ter capacidade para definir estrutura organizacional do curso por processos ou
por projetos.

Ter habilidade para organizar o lay-out do espaco fisico de seu curso de forma
a facilitar a comunicacdo e a interagdo entre as pessoas.

Ter conhecimento do “negocio”.

Ser pesquisador.

Elaborar e discutir o Projeto Pedagdgico do curso.

Pensar o curriculo do curso.

Estudar propostas de curriculos.

Ter cuidado com o perfil dos docentes para o processo formativo do curso.

Ser um lider reconhecido na area de conhecimento do curso.




Descricdo (referenciais de desempenho)

35.

36.
37.
38.

39.
40.
41.
42.

43.
44,
45.
46.
47.

48.
49.
50.

Ser responsavel pela vinculacdo do curso com o0s anseios e desejos do
mercado.

Ser responsavel pelo desenvolvimento atrativo das atividades escolares.

Ser responsavel pela orientagéo e pelo acompanhamento dos monitores.

Ser responsavel pelo engajamento de professores e alunos em programas e
projetos de extensao universitaria.

Ser responsavel pelo sucesso dos alunos de seu curso no Enade.

Ser responsavel pelo acompanhamento dos antigos alunos do curso.

Ser responsavel pela empregabilidade dos alunos.

Ser responsavel pelo sucesso de seus alunos nos exames de ordem, testes
profissionais e assemelhados.

Ser responsavel pelo vinculo da regionalidade dos seu curso.

Coordenar as atividades “Estagio” e praticas profissionais.

Realizar acompanhamento psicopedagdgico.

Realizar o acompanhamento de egressos.

Promover eventos culturais e de lazer para congregar alunos professores e
pessoal técnico administrativo.

Apoiar a participacdo de alunos em eventos externos.

Possuir dominio de, pelo menos, uma lingua estrangeira.

Possuir habilidade para trabalhar em funcéo das aspiracdes e necessidades de

seus clientes (internos e externos).

3.2.3 Etapab e 6 — Elaboracéo e pré-teste do instrumento

54

A Etapa 5 da pesquisa consistiu na elaboragéo do instrumento que foi concebido na

forma de questionario tipo survey. O questionario foi apresentado seguindo a escala de

Likert com as seguintes respostas gradativas: nunca, raramente, as vezes, frequentemente,

sem condicdes de avaliar. As perguntas foram formuladas de forma que o coordenador de

curso realizasse uma autoanalise, verificando se ele possuia a competéncia da referida

pergunta, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

O questionario foi composto por 206 (duzentos e seis) questes, agrupadas de

acordo com as 3 (trés) dimensdes de macro competéncia, assim distribuidas:
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e Questoes relativas a Macro Competéncia “Interagir com Pessoas™: Q01 a Q35.

o Questdes relativas a Macro Competéncia “Realizar Atividades Gerenciais e
Administrativas do curso”: Q36 a Q108.

e Questoes relativas a Macro Competéncia “Realizar Atividades de Gerencia do

Curso”: Q109 a Q206.

Ap0s sua elaboracdo, foi realizado, durante a Etapa 6, um pré-teste do instrumento
com uma amostra formada por 4 (quatro) coordenadores de curso de graduacédo, visando
identificar e adequar os itens quanto ao seu entendimento, clareza e oportunidade

corrigindo possiveis falhas do instrumento antes da coleta de dados.

3.2.4 Etapa7 - Coleta de dados

O primeiro passo para a realizagdo da Etapa 7, que consistiu na coleta de dados
final, foi a apresentacdo a cada coordenador de curso que concordou em participar da
pesquisa do Termo de Consentimento Livre Esclarecido — TCLE .

Apbs realizar o pré-teste do instrumento algumas questBes foram reformuladas,
visando melhor entendimento dos respondentes, e o questionario final foi aplicado aos
sujeitos participantes da pesquisa. Além de questdes referentes as variaveis de
competéncia, os questionarios também pretenderam elencar dados sécio-demograficos
como: sexo, faixa etaria, nivel de escolaridade e experiéncia na funcdo de gestdo, dentre
outros. O questionario foi disponibilizado pela internet para preenchimento pelos sujeitos
da pesquisa.

3.2.4.1 Amostra e sujeitos da pesquisa

A coleta de dados final foi realizada com uma amostra ndo probabilistica, por
conveniéncia. Os sujeitos da pesquisa eram 0s coordenadores de curso atuantes nas
instituicOes federais de ensino superior do estado de Goias que anuiram com a realizacao

da pesquisa mediante assinatura de termo de anuéncia, a saber: Universidade Federal de
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Goiads (UFG), Instituto Federal Goiano (IF Goiano) e o Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia de Goias (IFG).

O questionario foi encaminhado por e-mail a 220 (duzentos e vinte) sujeitos,
contudo, apenas 115 (cento e quinze) retornaram resposta. Destes, 7 (sete) foram
invalidados devido ao ndo preenchimento de algumas questdes, assim, o total de
respondentes da pesquisa foi de 108 (cento e oito) sujeitos.

Conforme dados contidos nas Tabela 2 e Figura 4 pode-se inferir que a amostra
desta pesquisa caracterizou-se, em sua maioria, por participantes da UFG, fator justificado
pelo maior nimero de cursos de graduacdo em relacdo as duas outras instituicOes
pesquisadas. Além disso, os dados revelam que 63% da amostra foi composta por sujeitos
do sexo masculino; mais de 50% estavam com idades entre 31 e 40 anos e mais de 50%
tinham doutorado.

Em relacdo a experiéncia profissional fora do ambiente académico, os resultados
demonstraram equilibrio, com 49,9% dos participantes possuindo experiéncia externa. Os
dados revelam ainda que o tempo médio dos participantes como docente foi de 6,1 anos,
mas variou de 5 meses a 25 anos. Ja o tempo médio de experiéncia na gestdo na docéncia
foi de 3,4 anos, mas variando de 1 més a 25 anos. Podemos inferir, dessa forma que, em
geral, o inicio da experiéncia na gestdo na docéncia ocorreu apds decorrido quase 50% do

tempo médio do sujeito como docente.

Tabela 2. Frequéncia (e percentuais) e médias + 1 desvio padrdo para as caracteristicas da
populagéo

Caracteristica Valor
Local

Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Goias

(IFG) 15 (13,9)
Instituto Federal Goiano (IF Goiano) 22 (20,4)
Universidade Federal de Goiés (UFG) 71 (65,7)
Tempo como docente 6,08 £ 5,72
Sexo

Feminino 40 (37,0)
Masculino 68 (63,0)
Idade

20 a 30 anos 8(7,4)
31 a 40 anos 59 (54,6)
41 a 50 anos 30 (27,8)
51 a 60 anos 11 (10,2)
Titulacdo

Especializagdo 3(2,8)



Mestrado 36 (33,3)
Doutorado 58 (53,7)
Pés-Doutorado 11 (10,2)
Tempo de experiéncia 3,38 + 4,25
Experiéncia fora do ambiente académico

Né&o 55 (50,9)
Sim 53 (49,1)
Total 108 (100,0)

Figura 4. Distribuicdo dos participantes para as medias atributo
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3.2.5 Etapa 8 - Teste de confiabilidade

Para se elaborar um questionario de mensuracao, dois aspectos sdo imprescindiveis

e devem ser levados em consideracéo pelo pesquisador: sua validade e sua confiabilidade

(Almeida, Santos e Costa, 2010).

Maroco e Garcia-Marques (2006) defendem que a utilizagcdo de um instrumento de
medida perpassa a necessidade de analise de suas caracteristicas métricas, uma vez que é
por meio dessas caracteristicas que se consegue inferir sobre a validade dos dados a serem

interpretados

Segundo Richardson (1989), a validade de um instrumento de mensuracdo é
imprescindivel para avaliar sua efetividade, ou seja, um instrumento é considerado valido

guando é capaz de medir o que se prop6s. Para ser valido, contudo, o instrumento tem que

ser confiavel (Almeida e Santos, 2010).
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Maroco e Garcia-Marques (2006, p. 66) apontam que

a fiabilidade de uma medida refere a capacidade desta ser consistente. Se um
instrumento de medida da sempre os mesmos resultados (dados) quando aplicado
a alvos estruturalmente iguais, podemos confiar no significado da medida e dizer
que a medida é fiavel. Dizemo-lo, porém com maior ou menor grau de certeza
porque toda a medida é sujeita a erro. Assim a fiabilidade que podemos observar
nos nossos dados é uma estimativa, ¢ ndo um “dado”.

O autor Hayes (1998), por sua vez, apresenta a definicdo de confiabilidade como
sendo o grau em que uma medida esta livre de variancia dos erros aleatdrios, em outras
palavras, o quanto se pode afirmar que o resultado medido reflete o resultado verdadeiro.

A utilizagdo de instrumentos de medida com fraca confiabilidade acarreta,
essencialmente, duas consequéncias diretas em relagdo aos resultados: eles podem né&o
refletir informacdes sobre o constructo que se pretendia medir, tendo em vista a alta
probabilidade da medida ndo ser vélida; e aumenta-se as chances de se obter resultados
néo-significativos, tendo em visa o elevado erro de medida (Maroco e Garcia-Marques,
2006).

Segundo Blacker e Endicott (2002), as maneiras de se medir a confiabilidade de um
instrumento de mensuracdo buscam, essencialmente, determinar a proporcdo da variancia
de uma escala, correlacionando-se os escores obtidos por meio de uma escala de
resultados. O autor aponta que existem trés formas béasicas de se mediar a confiabilidade:
teste re-teste, sensibilidade a mudanca e consisténcia interna.

Uma das ferramentas estatisticas utilizada para medir a confiabilidade do tipo
consisténcia interna de uma escala (magnitude em que os itens de um instrumento estéo
correlacionados) € o coeficiente Alfa de Cronbach (Cortina, 1993). Amplamente difundido
e utilizado em pesquisas envolvendo a construgdo de testes, o coeficiente alfa tem
satisfeito, segundo Maroco e Garcia-Marques (2006), no ambito da psicometria, a funcéo
para se obter uma medida valida de consisténcia interna.

O coeficiente Alfa de Cronbach foi proposto por L.J. Cronbach, por meio de um
artigo publicado em 1951, em que o autor formaliza uma proposta de estimativa de
consisténcia interna baseada nas variancias dos itens e dos totais do teste por sujeito
(Maroco E Garcia-Marques, 2006). Segundo Streiner (2003) o indice alfa representa a
média das correlacdes entre os itens que compdem o instrumento.

Hora, Monteiro e Arica (2010), apontam que a aplicacdo do coeficiente Alfa de

Cronbach contempla os seguintes pressupostos:
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1. o questionario deve estar dividido e agrupado em dimensBes, ou seja,
questdes que tratam de um mesmo aspecto;

2. 0 questionario deve ser aplicado a uma amostra significativa e heterogénea;

3. aescala ja deve estar validada.

Maroco e Garcia-Marques (2006, p. 73) esclarecem que o indice alfa estima quéao
uniformemente os itens contribuem para a soma néao ponderada do instrumento, variando
numa escala de 0 a 1. Segundo os autores, o coeficiente alfa leva em consideracdo a
seguinte lo6gica: quanto mais elevadas forem as covariancias (ou correlacdes entre 0s
itens) maior € a homogeneidade dos itens e maior é a consisténcia com que medem a
mesma dimens&o ou constructo teorico.

Marroco e Garcia-Marques (2006) alertam, contudo, que existem alguns fatores que
afetam a magnitude do indice de confiabilidade do instrumento: a) as caracteristicas dos
sujeitos participantes da pesquisa; b) o numero de itens que compbe a escala e ¢) o
tamanho da amostra.

Em relacdo as caracteristicas dos participantes, Thompson (2002) aponta que a
homogeneidade ou heterogeneidade amostral de sujeitos em que determinada medida é
administrada influencia na producdo de diferentes scores. Segundo Maroco e Garcia-
Marques (2006, p. 76), quanto menor a variabilidade das resposta intra-sujeitos e maior a
variabilidade das respostas inter-sujeitos, maior o alfa. Por outro lado o alfa é,
geralmente, maior quando existe homogeneidade de variancias inter-itens do que quando
néo existe.

O indice de confiabilidade alfa também ¢é influenciado pelo nimero de itens que
compdem uma escala uma vez que, ao passo que se aumenta o numero de itens, ha o
aumento da variancia de forma a se originar um valor superestimado da consisténcia da
escala (Krus e Helmstadter, 1993). Em se tranando do tamanho da amostra, quanto maior o
namero de respondentes, maior é a variancia esperada, fato que superestimar o valor do
alfa de Cronbach (Bland e Altman, 1997).

Durante a Etapa 8, utilizando o software estatistico SPSS, versao 1.9, foi realizado
o teste de confiabilidade dos resultados obtidos nesta pesquisa, por meio da aplicacdo do
coeficiente alfa de Cronbach, que mede a consisténcia interna do constructo. Para verificar
a validade do constructo foi realizada a Analise de Clusters, visando o agrupamento dos
itens similares, originando agrupamentos de competéncias.

A anélise de agrupamento (clustering analysis) é uma das técnicas multivariadas

mais utilizadas nas diversas areas do conhecimento (Albuquerque, 2005). Segundo Sneath
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e Sokal (1973) e Mardia, Kent e Bibby (1997), a analise de agrupamento visa, utilizando
algum critério de classificagdo, dividir a massa de dados em varias parti¢des, formando
grupos homogéneos, internamente ao grupo, e heterogéneos entre os diversos grupos.

A técnica de analise de agrupamentos permite sumarizar os dados para
interpretacdo por meio de métodos que identificam grupos excludentes e ascendentes, de
forma a reduzir a massa de dados em um conjunto de grupos, resultando em um
dendrograma de exclusdo (Mardia et. al., 1997).

Aaker, Kumar e Day (2001) aponta que a definicdo de uma medida de similaridade
ou dissimilaridade é a premissa mais importante de analise de agrupamento, sendo
imprescindivel, pois é baseado nessa definicdo que ocorre o agrupamento dos individuos
similares e a segregacdo dos demais individuos nos demais outros grupos.

Segundo Bussab, Miazaki e Andrade (1990), ha no arcabouco tedrico a propositura
de vérias medidas de similaridade ou de dissimilaridade para andlise de agrupamento,
devendo o pesquisador optar entre elas de acordo com sua preferéncia e/ou conveniéncia.

Uma vez realizada a definicdo da medida de similaridade ou de dissimilaridade para
a andlise do agrupamento, o proximo passo é a escolha de um algoritmo de particédo/
classificacdo (Aaker et. al, 2001).

Segundo Albuguerque (2005, p. 16), as proprias técnicas de agrupar podem ser
‘classificadas’ em grupos, e diferentes autores produzem diferentes classificagoes.
Cormack (1971) categoriza as técnicas de agrupamento em hierarquica e ndo-hierarquicas.
Segundo o autor, as técnicas hierarquicas sao subdivididas em aglomerativas e divisivas e
consistem em realizar sucessivos agrupamentos ou divisdes dos elementos de forma a
agrega-los ou desagrega-los. Dentro das técnicas hierdrquicas, 0s grupos sdo
tradicionalmente  representados por diagramas  bi-dimensionais  denominados
dendrogramas. As técnicas nao-hierarquicas ou por particionamento, por sua vez,
consistem em agrupar elementos em grupos, sendo que a quantidades de grupos deve ser
definida previamente.

Para determinar a distancia entre os agrupamentos, Anderberg (1973) aponta que
sdo comumente utilizados os seguintes métodos: ligacdo simples, ligacdo completa, dos
centréides, da mediana, das médias das distancias e da soma de erros quadraticos ou
variancia (método Ward).

Para a realizagdo desta pesquisa, a Andlise de Clusters foi procedida utilizando

uma similaridade minima de 50% e a aplicacdo do algoritmo hierarquico aglomerativo por
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meio do método de ligacdo completa, visando a formacdo dos agrupamentos. Ao final foi

possivel identificar 20 grupos de questdes.

3.2.6 Etapas9e 10— Analise e discussdo dos resultados e procedimentos para 0 uso
e aplicacdo do instrumento

A andlise dos dados obtidos foi realizada durante a Etapa 9, visando identificar
algumas situages e aperfeicoar o instrumento. Em seguida, a Etapa 10 do estudo consistiu
em apontar os procedimentos para o uso e aplicacdo do instrumento em outras instituicoes,

de acordo com 0s recursos e necessidades da instituicéo.
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4 PROCEDIMENTOS PARAAPLICACAO DO INSTRUMENTO

O instrumento foi concebido, a principio, como ferramenta para subsidiar acGes de

capacitacdo e aperfeicoamento de docentes gerentes das instituicdes de ensino superior.

Dessa forma, é necessario demonstrar os procedimentos para sua aplicacdo, levando-se em

consideracdo as especificacdes de cada instituigéo.

A construgdo do instrumento foi realizada utilizando uma escala de Likert com

variacdo de 5 (cinco) pontos, baseadas na Idgica apresentada na Tabela 3:

Tabela 3 Decisdes baseadas na escala utilizada

Variacao de
Likert respostas Descricao Acdes Sugeridas
gradativas
Quando o sujeito ndo
1 Nunca apresenta grau de detencdo de | TREINAMENTO
determinada competéncia
Quando o sujeito raramente
2 Raramente apresenta grau de detencdo de | TREINAMENTO
determinada competéncia
Quando o sujeito as vezes
3 As Vezes apresenta grau de detencdo de | TREINAMENTO
determinada competéncia
Quando o sujeito SEM
A Frequentemente frequentemente apresenta NECESSIDADE DE
grau de detencgdo de TREINAMENTO
determinada competéncia NO MOMENTO
Quando o sujeito ndo
. Sem condigdes de consegue avaliar o grau de REALIZAR NOVA
Avaliar detencéo de determinada ANALISE
competéncia

Devido as peculiaridades de cada instituicdo, quer

sejam em relagdo aos

regramentos das instituicdes, quer sejam em relagdo aos objetivos institucionais de
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treinamento e formacdo almejados pela instituicdo, poderdo ser criados pesos diferentes
para as dimensdes e/ou varidveis de competéncia definidas.

Nesse sentido, a propria instituicdo deve inserir a valorizacdo as competéncias ou
dimensbes, por meio da aplicacdo de pesos, levando em consideragdo 0S recursos
disponiveis pela instituicdo, adequando o instrumento ao que é mais importante para a
instituicdo. Sugerimos que a definigdo dos pesos seja balizada por uma ampla discussdo
com membros da administragdo superior da respectiva instituicdo, visando maior
entrosamento dos resultados da avaliacdo com os objetivos institucionais de treinamento e

desenvolvimento.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1Etapas 1, 2, e 3 — Andlise do referencial tedrico, elaboracdo da lista de
competéncias necessarias ao exercicio da funcéo, Diagnostico e Categorizacdo das

variaveis de competéncia

Durante a Etapa 1, foi possivel identificar nos resultados obtidos pelos autores
Piazza (1997), Franco (2000), Silva (2002), Marra e Melo (2003 e 2005), Barros (2006),
Rolim e Melo (2007), Urbanavicius Jr., Paula, Prudenciano e Rezende (2007), Silva P.
(2007), Cruz (2008), Marcon (2008), Alves (2009), Camargos, Ferreira e Camargos
(2010), Palmeiras e Szilagyi (2011) e Barbosa e Mendonga (2013), as varidveis de
competéncias necessarias ao exercicio da funcdo de coordenador de curso de graduacéo.

Uma vez levantadas as varidveis de competéncias, com base na literatura indicada,
optou-se, para a elaboracdo da lista de competéncias, por utilizar o diagnéstico das
competéncias individuais necessérias para o desempenho da fungdo de coordenador de
curso de graduacdo seguindo os passos indicados por Guimarées, Bruno-Faria e Brandéo
(2006) e a categorizacdo das mesmas seguindo a modalidade de pautas ou referenciais de
desempenho conforme Nisembaum (2000) e Santos (2001).

Nesse sentido, foram incorporadas variaveis de competéncia de teor semelhante e,
ao final, chegou-se ao total de 256 (duzentos e cinquenta e seis) variaveis, tendo sido essas
agrupadas, a principio, em 3 (trés) macro competéncias, seguindo a tendéncia apresentada
pelo arcabouco teorico.

A Tabela 4 apresenta os resultados das Etapa 2 e 3 deste estudo, que consiste na
elaboracdo da lista de competéncias necessarias ao desempenho da fungédo de coordenador
de curso de graduacdo, categorizadas seguindo a modalidade de referencias de

desempenho.

Tabela 4. Competéncias necessarias ao desempenho da funcdo de coordenador de curso de
graduacéo categorizadas seguindo a modalidade de referencias de desempenho.

Macro Competéncia Descricéo (referenciais de desempenho)

1) Interagir com pessoas e Atender alunos.
e Atender docentes.
e Atender pais de alunos e comunidade em geral.




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

Fazer contato com o publico externo.
Fazer/participar de reunides.
Saber estabelecer lacos de bom relacionamento
entre  professores, alunos, universidades e
instituicoes.
Saber trabalhar com pessoas e ter habilidade no
relacionamento interpessoal: saber ouvir, saber
acessar aos alunos, saber conviver, saber negociar,
saber comunicar-se.
Saber articular, saber orientar, saber se portar com
ética, saber perceber e sentir, estar presente.
Atender bem e prontamente.
Ser acessivel ao professor e ao aluno.
Ter atitude positiva do ouvir e propositiva de
dialogar.

Perceber a insatisfacdo do aluno.
Perceber a insatisfacdo dos colaboradores.
Aconselhar/orientar alunos.
Gerenciar  conflitos:  professores x  alunos;
servidores x alunos; alunos x alunos; servidores x
servidores; professores x professores etc.
Realizar atividades voltadas para a integracdo e
insercdo do curso na sociedade.
Visitar empresas habitualmente para conhecer o
perfil desejado dos profissionais que o curso
forma.
Realizar palestras e workshops com empresarios da
regiao.
Promover atividades de extensdo para a
comunidade.
Ter habilidade de conduzir professores e alunos aos
propositos do curso.
Ter capacidade de negociacéo articulando grupos e
interesses visando a resolucéo de conflitos.
Possuir capacidade para trabalhar com equipes.
Participar em 6rgaos decisorios institucionais.
Possuir boa comunicag&o escrita e verbal.
Possuir empatia.
Possuir equilibrio emocional.
Possuir ética profissional.
Ser aberto para receber feedback de seus colegas,
professores e alunos.
Uso da autoridade com bom senso no trato com as
pessoas e nas decisoes.
Partilhar o sucesso obtido com sua equipe.
Demonstrar tolerancia e energia na gestdo do
estresse.
Possuir capacidade para o aprendizado com o0s
outros.
Fazer uso de equidade no trato de problemas de
sua equipe.




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

2) Realizar atividades
gerenciais e administrativas

do curso

Possuir capacidade de persuaséo.

e Ter dominio de si mesmo em situagdes de conflito.

Ter autenticidade nas relagbes pessoais e

profissionais.

Ter responsabilidade social.

Estar aberto para a colaboracdo e cooperacéo.

Possuir capacidade de delegacéo.

Saber valorizar o trabalho desenvolvido por sua

equipe, efetuando a divulgacdo dos resultados

alcangados.

e Possuir habilidade para estimular professores,
funcionarios e alunos mais experientes de seu
curso a transferirem seus conhecimentos aos
menos experientes.

e Possuir amplo relacionamento, tanto no meio
académico como na area profissional.

Administrar correspondéncias.

Despachar documentos.

Solicitar compra de materiais.

Administrar laboratorios.

Monitorar o funcionamento do curso.

Planejar e registrar distribuicdo de horérios de

turmas e oferta de disciplinas.

Planejar atividades internas do curso.

Conhecer a instituicdo como um todo.

Conhecer a legislacéo vigente.

Saber integrar e utilizar recursos disponiveis.

Possuir capacidade de adaptacdo as mudancas.

Ter conhecimento acerca de gerenciamento e

desenvolvimento de equipes.

Ter conhecimento de como planejar, dirigir,

controlar e avaliar processos administrativos.

Planejar e montar calendarios.

Acompanhar processos burocraticos.

Saber buscar informagdes.

Saber refletir racionalmente sobre situagdes

problema.

Saber se movimentar no seu tempo e na sua area.

e Saber atuar estrategicamente.

e Buscar o autoconhecimento e o aperfeicoamento
continuo.

e Atender solicitagcOes que chegam a coordenadoria.

e Expedir correspondéncias: oficios, memorandos,
cartas etc.

e Assinar documentos e despachos.

e Arquivar documentos.

e Interagir com o  Departamento/Secretaria
Académica da instituicéo.

e Participar de formaturas.
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Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

e Realizar matricula e ajuste de matricula de
estudantes.

e Acompanhar atividades de extenséo.

e Conduzir e coordenar o curso.

Realizar  fungbes administrativas  (planejar,

organizar, coordenar, comandar e controlar).

Solucionar problemas diversos.

Realizar atividades de controle.

Realizar e cuidar de questdes burocréticas.

Atender as solicitacBes e necessidades dos alunos.

Ter conhecimentos de tecnologia da informacéo e

comunicacdo.

e Ter conhecimento dos instrumentos e regramentos
institucionais vigentes.

e Ter orientacdo para resultados: ter visao estratégica
e agir proativamente em busca de resultados.

e Ter capacidade para tomada de decisdo, de intervir,

de resolver problemas buscando solugdes.

Ter capacidade de organizacao.

Fazer bom uso dos recursos disponiveis.

Distribuir e delegar tarefas.

Cumprir prazos e obrigaces.

Ter criatividade e inovacao.

Ter flexibilidade e adaptacdo as mudangas.

Organizar eventos referentes ao curso.

Representar o curso interna e externamente a

instituicao.

e Supervisionar as instalagfes fisicas, laboratorios e
equipamentos do curso.

e Controlar e estimular a frequéncia do corpo
docente do curso.

e Estimular a frequéncia do corpo discente do curso.

e Buscar fontes alternativas de recursos para o curso.

e  Cumprir as metas do curso.

e Possuir flexibilidade.

e Possuir capacidade de interagdo com demais
processos.

e Possuir multifuncionalidades.

e Ser criativo

e Ter disponibilidade.

e Ser empreendedor.

e Possuir visdo ampla e generalista.

e Ter forco no aluno.

e Ser persistente.

e Dedicar-se a administracdo académica em carga

horaria suficiente, compativel com o numero de
professores, alunos e turnos do curso.

e Dominar as tecnologias digitais utilizadas no
ensino e gestao académicas.

e Controlar e estimular a frequéncia do copo docente
e discente.




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

Supervisionar/fiscalizar as atividades do corpo
administrativo do curso.

Supervisionar  a  infraestrutura  fisica e
equipamentos do curso.

Planejar a atualizacdo e renovacdo dos laboratérios
€ equipamentos.

Supervisionar e controlar os estoques de modo a
manté-los em niveis aceitdveis ao bom
desempenho do curso.

Participar do recrutamento e sele¢éo de docentes.
Orientar e capacitar docentes e funcionarios
administrativos para atendimento aos alunos.
Participar de eventos institucionais relacionados ao
curso como: formaturas, defesas de trabalhos e
outros.

Ater-se a gestdo financeira do curso.

Saber pensar estrategicamente e tomar decisdes
acetadas mediante pressao.

Ter abertura para a inovagéo.

Ter facilidade para identificar e mudar contextos.
Ter capacidade para liderar sistemas complexos de
trabalho.

Ter dominio de conhecimentos especificos da area
técnica inerente ao curso.

Possuir visdo estratégica: habilidade para estar
sempre antenado com as tendéncias de sua area,
com as demandas do mercado e com as mudancas
gue devam ser implementadas.

Ter dominio da metodologia para resolugdo de
problemas.

Ter capacidade para assumir riscos.

Ter capacidade para trabalhar em funcdo da
filosofia e objetivos da instituigéo.

Gerenciar o curso como uma “unidade de negocio”
buscando resultados positivos para a instituigao.
Possuir capacidade de aprendizagem répida.

Ter dominio de métodos e técnicas para a
elaboracdo do planejamento estratégico do curso.
Ter dominio de metodologias para definicéo,
implementagdo e avaliagdo de metas e acgdes do
curso.

Ter dominio das técnicas e procedimentos dos
processos de organizagdo do trabalho.

Ter habilidades para recrutar, selecionar e avaliar
seu pessoal.

Ter  capacidade  para  definis  estrutura
organizacional do curso por processos ou por
projetos.

Ter habilidade para organizar o lay-out do espago
fisico de seu curso de forma a facilitar a
comunicacdo e a interagdo entre as pessoas.




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

3) Realizar  atividades

gerencia do curso

de

Ter capacidade para implementar inovagdo no
curso.

Ter dominio da legislacdo educacional brasileira.
Ter conhecimento de suas responsabilidades.

Ter experiéncia como gestor.

Ter conhecimento do “negodcio”.

Elaborar projetos.

Designar professores.

Revisar, atualizar, aperfeicoar e fazer ajustes no
Projeto Pedagdgico do Curso.

Planejar o Projeto Pedag6gico do Curso.

Ter conhecimento das perspectivas e oportunidades
para egressos do curso.

Ter conhecimento das tendéncias na area e estado
da arte.

Ter experiéncia profissional docente.

Saber estar orientado para 0 mercado e para oS
objetivos institucionais.

Zelar pelo compromisso com a universidade e com
a qualidade do ensino.

Buscar o autoconhecimento e o aperfeicoamento
continuo.

Ter conhecimento geral do curso.

Ter conhecimento do perfil do egresso e do aluno.
Ter conhecimento acerca do corpo docente do
curso.

Ter conhecimento da avaliacdo docente e discente.
Ter conhecimento da instituicdo como um todo.
Saber fomentar a criacdo do conhecimento e saber
motivar.

Incentivar os professores a se atualizarem e a
buscar a titulagdo necesséria.

Monitorar a execucdo do Projeto Pedagdgico do
Curso.

Ser pesquisador.

Ter curiosidade em relagdo as disciplinas do curso.
Conhecer a avaliacdo do MEC/INEP.

Aplicar avaliacdo e dar feedback

Conhecer os relatérios do INEP/MEC.
Supervisionar aulas.

Supervisionar professores.

Elaborar e discutir o Projeto Pedagdgico do curso.
Ser capaz de identificar as necessidades do curso.
Definir o curriculo do curso junto com o colegiado.
Coordenar a formulacgéo do curriculo do curso para
o0 colegiado.

Pensar o curriculo do curso.

Estudar propostas de curriculos.

Aperfeicoar o curriculo do curso.

Qualificar o curriculo do curso..

Acompanhar o curriculo do curso.
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Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

Definir os objetivos do curso.

Ter clareza sobre os objetivos do curso.
Acompanhar a execu¢do do curso.

Controlar a programacao de ensino do curso.
Avaliar o curso.

Contornar problemas referentes ao curso.

Analisar o curso.

Coordenar o curso.

Trabalhar o programa de ensino do curso.
Preocupar-se com aspectos politicos pedagdgicos
do curso.

Executar a gestdo académica do curso.

Gerenciar o projeto pedagdgico do curso.
Participar da elaboracdo do projeto politico
pedagogico da instituicao.

Acompanhar o projeto politico pedagdgico nas
suas acOes de coordenador..

Elaborar estudos e implementar estratégias para
reduzir a evasédo de alunos.

Ser docente e lider do processo de aprendizagem.
Articular o processo formativo do curso.

Possuir visdao holistica do curso (a missao
institucional e o perfil profissiogréafico).

Conceber a matriz curricular como estratégia
pedagogica para a formacao do aluno.

Ter cuidado com o perfil dos docentes para o
processo formativo do curso.

Incentivar a producdo académica, discente e
docente, do curso.

Ater-se para as relacBes com o0s sistemas internos
de controle.

Estimular a representacdo estudantil.

Realizar a gestdo da disciplina.

Atuar como catalizador da identidade do curso.

Ser um lider reconhecido na area de conhecimento
do curso.

Realizar o marketing do curso.

Ser responsavel pela vinculagdo do curso com o0s
anseios e desejos do mercado.

Ser responsavel pela indicacdo/aquisicao de livros,
materiais e assinaturas de periddicos necessarios ao
curso.

Ser responsavel pela indicacao/
contratacdo/demissao de docentes.

Ser responsavel pelo desenvolvimento atrativo das
atividades escolares.

Ser responsavel pela qualidade e pela regularidade
das avaliacdes desenvolvidas em seu curso.

Cuidar do desenvolvimento das atividades
complementares de seu curso.

Estimular a iniciacdo cientifica e de pesquisa entre




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

professores e alunos.

Ser responsdvel pela orientagdlo e pelo
acompanhamento dos monitores.

Ser responsavel pelo engajamento de professores e
alunos em programas e projetos de extensdo
universitaria.

Ser responsavel pelos estagios supervisionados e
n&o supervisionados.

Ser responsavel pelo sucesso dos alunos de seu
curso no Enade.

Ser responsavel pelo acompanhamento dos antigos
alunos do curso.

Ser responsavel pela empregabilidade dos alunos.
Ser responsavel pelo reconhecimento de seu curso
e pela renovacgdo periddica desse reconhecimento
por parte do MEC.

Ser responsavel pelo sucesso de seus alunos nos
exames de ordem, testes profissionais e
assemelhados.

Ser responsavel pelo vinculo da regionalidade dos
Seu curso.

Ser responsavel pelo desempenho do curso.

Possuir compromisso com a gestdo académica.
Possuir formagdo condizente com a regido
(Especializagdo, Mestrado e Doutorado).

Possuir experiéncia na gestao académica.

Atuar de forma empreendedora fazendo com que o
curso/instituicdo se torne um local privilegiado
para o desenvolvimento do aluno, sua criatividade
e Senso critico.

Possuir capacitacdo na area pedagogica.

Garantir a total coeréncia do curriculo e do projeto
pedagogico do curso com as diretrizes curriculares
aprovadas pelo Conselho Nacional de Educacéo.
Garantir metodologias de ensino adequadas a
concepcdo do curso, incluindo abordagens
inovadoras de estratégias de ensino, procedimentos
e recurso didaticos apropriados atualizados.
Aprovar os planos de curso de cada disciplina,
encaminhando-os a homologacdo dos 0rgdos
superiores.

Analisar e deliberar sobre transferéncia/recepgdo
de alunos e convalidag&o de créditos académicos.
Acompanhar a execucdo do calendario escolar.
Acompanhar e fiscalizar sistematicamente o
cumprimento dos planos de curso de cada
disciplina através dos diarios de classe,
entrevistas com professores e alunos.

Fiscalizar rigorosamente as metodologias de
ensino e de avaliacdo do processo de ensino
aprendizagem.

Fiscalizar e exigir o cumprimento dos calendarios




Macro Competéncia

Descricdo (referenciais de desempenho)

das provas e trabalhos exigidos aos alunos em cada
bimestre/semestre.

Supervisionar e coordenar o planejamento e a
execucdo dos trabalhos de conclusdo de curso-
TCC, juntamente com os professores encarregados
da orientacdo dos alunos.

Gerenciar as dificuldades encontradas no ensino
das disciplinas nas areas de: apoio pedagdgico aos
alunos, acompanhamento psicopedagagico,
supervisdo/encaminhamento de bancas para
revisdo de provas e créditos, identificagdo das
dificuldades no desempenho académico do aluno,
oferta de mecanismos de nivelamento e outros.
Realizar apoio pedagdgico ao docente -
orientacdo, producao e recursos didaticos.
Coordenar as atividades “Estdgio” e praticas
profissionais.

Coordenar/Supervisionar as atividades de Trabalho
de Concluséo de Curso — TCC.
Planejar/colaborar/executar as avaliagdes do curso.
zelar pela existéncia e a execucdo de um plano de
qualificacdo dos docentes.

Conhecer a fundo o Plano de Desenvolvimento
Institucional - PDI, o Projeto Pedagdgico
Institucional - PPIl, o programa de Avaliagdo
Institucional e executd-los no ambito de suas
competéncias académicas.

Apoiar a participagdo dos alunos em eventos
técnicos, esportivos e culturais.

Zelar pelo apoio pedagégico ao discente
(biblioteca, internet, reprografia, acesso a
secretaria).

Realizar acompanhamento psicopedagdgico.
Realizar o acompanhamento de egressos.

Promover meios de divulgagdo do TCC e outros
realizados pelos alunos.

Realizar agdes para estimulos académicos
(monitoria, iniciacdo cientifica, extenséo).
Promover a integragdo dos alunos em atividades
profissionais.

Promover eventos culturais e de lazer para
congregar alunos professores e pessoal técnico
administrativo.

Apoiar a participacdo de alunos em eventos
externos.

Ofertar regularmente atividades complementares
previstas no PPC.

Orientar os alunos em relacdo ao ENADE e Exame
de Ordem.

Preparar 0s processos de Reconhecimento do
Curso pelo MEC.

Conhecer toda a legislacdo da educagdo superior e




73

Macro Competéncia Descricdo (referenciais de desempenho)

do exercicio profissional dos futuros graduados do
Ccurso.

e Uso de comprometimento com os resultados de sua
coordenacéo e com os da IES.

e Possuir capacidade de Lideranca.

Participagdo em processo de educagdo continuada.

e Possuir dominio de, pelo menos, uma lingua
estrangeira.

e Possuir habilidade para trabalhar em fungdo das
aspiracoes e necessidades de seus clientes (internos
e externos).

e Capacidade para desenvolver as fungbes de
coordenacdo em concordancia com as exigéncias
estabelecidas pelo SINAES.

e Saber utilizar a “auto-avaliag¢do institucional” e as
“avaliagdes externas” para a melhoria do
desempenho do curso.

e Ter dominio da metodologia de analise dos
resultados do ENADE para utiliza-los na melhoria
do processo de ensino.

e Conhecer os fundamentos e metodologias didatico-
pedagbgicas para orientar seus professores na
gestdo do processo educativo.

Fonte: Elaborado a partir dos estudos desenvolvidos por Cruz (2008), Silva (2002),
Marcon (2008), Piazza (1997), Marra e Melo (2003 e 2005), Rolim e Melo
(2007), Barbosa e Mendonga (2013), Camargos, Ferreira e Camargos (2010),
Palmeiras e Szilagyi (2011), Barros (2006), Franco (2000), Urbanavicius Jr., Paula,
Prudenciano e Rezende (2007), Silva P. (2007) e Alves (2009).

O elevado numero de competéncias gerenciais necessarias ao desempenho da
funcdo de Coordenador de Curso de Graduacgdo, identificado na literatura por meio desta
pesquisa, reforca o preconizado por Nunes (2004) em seu artigo intitulado “Os super
coordenadores de curso”, em que o0 autor alerta para o fato de que os coordenadores de
curso passaram a assumir inimeras responsabilidades no exercicio de sua funcdo, bem
como discute a complexidade e a abrangéncia desses papéis. Nesse sentido, Tittanegro
(2008, p. 68) aponta que essa problematica apresenta como principal consequéncia: a
criacdo de super coordenadores, que provavelmente tornar-se-40 a expressao de super
frustrados, por ndo conseguir cumprir todas as atividades com a necessaria qualidade ou
super estressados, cumprindo todas as atividades de maneira inadequada.

As macro competéncias adotadas nesta pesquisa corroboram com 0s achados de
Farinelli e Melo (2009) que apontam que as principais atividades desenvolvidas pela

coordenacdo de curso relacionam-se a gestdo pedagogica, administrativa e pessoal.
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Segundo os autores, os multiplos papeis desempenhados pelos coordenadores de curso nao
sdo factiveis, em sua maioria, em virtude do pouco tempo que 0s gestores possuem para
exercé-los. Contudo, eles alertam que apesar das dificuldades em realizar todas as
atividades inerentes ao cargo, seu estudo identificou que tais atividades sdo consideradas
positivas, em virtude de oportunizarem a aquisi¢cdo ou ampliagéo de conhecimentos devido

as suas complexidades.

A andlise das varidveis de competéncia identificadas indica consonancia com a
terceira abordagem de analise proposta por Meyer Jr. (2000), visto que algumas variaveis
sdo inerentes tanto a gestdo de uma IES, quanto a de outras empresas, como aquelas
referentes a gestdo administrativa e de pessoal. Outras, contudo, sdo especificas do
ambiente organizacional das IES, como é o caso da gestdo académica e do projeto

pedagdgico.

5.2 Etapa 7 - Coleta de dados

5.2.1 Descricdo geral e analise das questfes

Inicialmente, com base nas tendéncias apresentadas pela literatura, as 206 questdes

foram agrupadas em 3 dimensdes de Macro competéncias:

o Questdes relativas a Macro Competéncia “Interagir com Pessoas”:
Q01 a Q35.
o Questdes relativas a Macro Competéncia “Realizar Atividades

Gerenciais e Administrativas do curso”: Q36 a Q108.
. Questdes relativas a Macro Competéncia “Realizar Atividades de
Gerencia do Curso”: Q109 a Q206.

Apesar de ndo constituir objetivo e foco desta pesquisa, ao analisar as respostas as
questdes, é possivel observar, no geral, que as mesmas foram muito positivas. A questdo
que retornou resultado “insatisfatorio”, em termos da auto avaliagdo do sujeito, retornou

apenas 50% de respostas Nunca + Raramente.
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Figura 5. Distribuicdo percentual das respostas para Macro Competéncia “Interagir com
Pessoas”
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Analisando a figura 5, pode-se verificar na Macro Competéncia “Interagir com
Pessoas”, que as questdes QO3 (atender pais de alunos e comunidade em geral) e Q15
(realizar atividades voltadas para a integragé@o e inser¢do do curso na sociedade) tiveram
um percentual de Nunca + Raramente um pouco maior. Nas questdes restantes, esse

percentual ndo passou de 10%.

Figura 6. Distribuicdo percentual das respostas para Macro Competéncia “Realizar
Atividades Gerenciais e Administrativas do Curso”
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Em relagio a Macro competéncia “Realizar Atividades Gerenciais ¢
Administrativas do curso”, é possivel inferir da anélise da figuras 6 que as questdes Q45
(ter conhecimento de como planejar, dirigir, controlar e avaliar processos administrativos),
Q73 (supervisionar as instalacbes fisicas, laboratorios e equipamentos do curso), Q74
(controlar e estimular a frequéncia do corpo docente do curso), Q75 (Buscar fontes
alternativas de recursos para o curso), Q86 (supervisionar/fiscalizar as atividades do corpo
administrativo do curso), Q88 (orientar e capacitar docentes e funcionarios administrativos
para atendimento aos alunos), Q90 (ater-se a gestdo financeira do curso), Q103 (ter
habilidades para recrutar, selecionar e avaliar seu pessoal) e Q105 (ter dominio da
legislacdo educacional brasileira) tiveram um percentual de Nunca + Raramente um pouco

maior.

Figura 7. Distribuicdo percentual das respostas para Macro Competéncia “Realizar
Atividades de Gerencia do Curso”
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J& na Macro Competéncia “Realizar Atividades de Geréncia do curso”, destaca-se
que, principalmente, as questdes Q130 (supervisionar aulas) e Q131 (supervisionar
professores) obtiveram um elevado indice de retorno de respostas Nunca + Raramente.
Outras questBes que tiveram um percentual elevado de Nunca + Raramente nessa Macro
Competéncia, conforme observado na figura 7 foram:

e Q150 (participar da elaboragdo do projeto politico pedagdgico da
instituicdo),
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Q153 (ser docente e lider do processo de aprendizagem),

Q162 (realizar o marketing do curso),

Q163 (ser responsavel pela indicacdo/aquisicdo de livros, materiais e
assinaturas de periddicos necessarios ao curso),

Q164 (ser responsavel pela indicacdo/ contratagdo/demissao de docentes),
Q168 (ser responsavel pelos estdgios supervisionados e ndo
supervisionados),

Q173(possuir experiéncia na gestdo académica),

Q175 (possuir capacitacdo na area pedagogica),

Q181(acompanhar e fiscalizar sistematicamente o cumprimento dos planos
de curso de cada disciplina através dos  diarios de classe, entrevistas com
professores e alunos),

Q182 (fiscalizar rigorosamente as metodologias de ensino e de avaliagcdo do
processo de ensino aprendizagem),

Q183 (fiscalizar e exigir o cumprimento dos calendarios das provas e
trabalhos exigidos aos alunos em cada bimestre/semestre),

Q184 (supervisionar e coordenar o planejamento e a execucao dos trabalhos
de conclusdo de curso- TCC, juntamente com os professores encarregados
da orientacdo dos alunos),

Q185 (gerenciar as dificuldades encontradas no ensino das disciplinas nas
areas de: apoio pedagdgico aos alunos, acompanhamento psicopedagdgico,
supervisao/encaminhamento de bancas para revisdo de provas e créditos,
identificacdo das dificuldades no desempenho académico do aluno, oferta
de mecanismos de nivelamento e outros),

Q186 (realizar apoio pedagdgico ao docente — orientacdo, producdo e
recursos didaticos),

Q187 (coordenar/supervisionar as atividades de Trabalho de Conclusdo de
Curso —TCC),

Q188 (planejar/colaborar/executar as avaliagdes do curso),

Q189 (zelar pela existéncia e a execucdo de um plano de qualificacdo dos
docentes),

Q190 (conhecer a fundo o Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI, o

Projeto Pedagdgico Institucional - PPIl, o programa de Avaliacdo
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Institucional e executa-los no ambito de suas competéncias académicas),

e Q202 (participacdo em processo de educacdo continuada),

e Q204 (saber utilizar a ‘“auto-avaliagdo institucional” e as “avaliagdes
externas” para a melhoria do desempenho do curso), e

e Q206 (conhecer os fundamentos e metodologias didatico-pedagogicas para

orientar seus professores na gestédo do processo educativo).

A andlise da distribuicdo percentual das respostas, ndo obstante o objetivo desta
pesquisa, emonstra a necessidade de atuacdo das instituicGes pesquisadas no intuito de
fomentar acBes de capacitacdo que potencializem as varidveis de competéncia que
obtiveram maior indice de retorno de respostas Nunca + Raramente, pois este resultado
representa déficit na detencdo da respectiva competéncia pelos respondentes e deve ser
alvo de maior atencdo por parte dos gestores das instituicoes.

Segundo os resultados apresentados nas figuras 5 a 7, a Macro Competéncia que
apresentou menor indice de retorno Nunca + Raramente foi “Interagir com Pessoas”,
seguida pela Macro Competéncia “Realizar Atividades Gerenciais e Administrativas do
curso” e, por ultimo, pela Macro Competéncia “Realizar Atividades Gerenciais e
Administrativas do curso” . Este resultado corrobora com o estudo de Cruz (2008) que, ao
identificar os tipos de atividades rotineiras realizadas na gestdo de cursos, segundo a
percepcdo dos gestores, identificou que as atividades relacionadas a classe de
comportamento “interagir com pessoas” constitui parte significativa da rotina dos gestores
de cursos de graduacdo, seguida da classe de comportamentos ‘“fazer atividades
burocraticas”. As classes de comportamento “Elaborar planejamento” e “Gerenciar projeto
pedagogico”, contudo, foram as classes que menos ocuparam a rotina de trabalho dos

gestores, segundo o estudo da autora,

5.3 Etapa 8 - Teste de confiabilidade

A Etapa 8 da pesquisa pretendeu verificar a confiabilidade do instrumento. O
contexto amostral da pesquisa, que foi restrita as instituicOes federais de ensino superior do
Estado de Goiés, inviabilizou a utilizacdo da Anélise Exploratoria Fatorial (AEF ou EFA —
Exploratory Factor Analisys), tradicionalmente utilizada para avaliar a validade de

instrumentos psicoldgicos, bem como criar e nomear construtos/grupos de acordo com as
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opinides dos avaliadores (Carroll, 1993). A quantidade amostral baixa (108 respondentes)
ndo permitiu realizar essa avaliagdo com todas as questdes a0 mesmo tempo, uma vez que
0 questionario possui mais questdes do que respondentes.

Dessa forma, decidiu-se por utilizar a Analise de Cluster (analise de agrupamento)
para relacionar as varidveis mais correlacionadas entre si. Posteriormente, consisténcia
interna do questionario foi avaliada por meio da utilizacdo do coeficiente Alfa de

Cronbach.

5.3.1 Analise dos agrupamentos do constructo utilizando Anélise de Clusters

Para a realizacdo da Andlise de Clusters dos dados coletados foi utilizada, para
formar os agrupamentos, uma similaridade minima de 50%. Ao final, foi possivel
identificar 20 grupos de questBes cujos resultados detalhados estdo apresentados na Tabela
5.

Para melhor representar os grupos foi elaborado Dendrograma dos agrupamentos
(representacdo matemaética e ilustrativa de todo o procedimento de agrupamento), que
consiste em um grafico que apresenta a forma de agrupamento das questdes “linkando-as”,
uma a uma, de acordo com a sua similaridade. Na figura 9, é apresentado o Dendrograma
geral dos agrupamentos, em que as cores diferentes indicam grupos diferentes. Para
demonstrar, mais claramente, os agrupamentos as figuras 10 a 22 apresentam as partes

sequenciais do Dendrograma geral.

Tabela 5. Descricdo dos agrupamentos pela Analise de Clusters

Agrupamento Questdes

Agrupamento 1 Q01 Q22 Q30 Q58

Q02 Q04 Q05 Q06 Q07 Q08 Q09 Q10 Q11 Q12 Q14 Q17
Q18 Q21 Q24 Q25 Q27 Q28 Q31 Q68

Q03 Q43 Q65 Q70 Q71 Q77 Q78 Q79 Q81 Q92 Q93 Q96
Q97 Q99 Q126

Agrupamento 4 Q13 Q52 Q91 Q94 Q121 Q124 Q157 Q177 Q189 Q195
Q15 Q19 Q20 Q48 Q49 Q50 Q60 Q61 Q83 Q86 Q106
Q108 Q148 Q149 Q162

Agrupamento 2

Agrupamento 3

Agrupamento 5




Agrupamento

Questdes

Agrupamento 6

Q16 Q26 Q29 Q33 Q34 Q42 Q44 Q45 Q51 Q66 Q74 Q107
Q173

Agrupamento 7

Q23

Agrupamento 8

Q32 Q59 Q62 Q82

Agrupamento 9

Q35 Q98 Q113 Q123 Q133 Q134 Q135 Q136 Q137 Q152
Q153 Q155 Q174 Q196

Agrupamento 10

Q36 Q53 Q54 Q67 Q69

Agrupamento 11

Q37 Q40 Q41 Q56 Q63 Q64 Q72 Q73 Q75 Q76 Q85 Q95
Q104 Q105 Q122 Q127 Q129 Q169 Q198 Q199 Q200

Agrupamento 12

Q38 Q80 Q109 Q180 Q194

Agrupamento 13

Q39 Q46 Q47 Q110 Q111 Q112 Q125 Q138 Q139 Q140
Q156

Agrupamento 14

Q55 Q115 Q119 Q132 Q143 Q144 Q171 Q197 Q201

Agrupamento 15

Q57 Q89 Q117 Q141

Agrupamento 16

Q84 Q114 Q168 Q184 Q187 Q193

Agrupamento 17

Q87 Q88 Q118 Q120 Q159 Q160 Q161 Q164 Q167 Q181
Q182 Q183 Q191 Q192

Agrupamento 18

Q90 Q100 Q101 Q102 Q103 Q128 Q130 Q131 Q154 Q165
Q166 Q170 Q185 Q186 Q188 Q190

Agrupamento 19

Q116 Q142 Q146 Q147 Q150 Q151 Q172 Q175 Q202
Q204 Q205 Q206

Agrupamento 20

Q145 Q158 Q163 Q176 Q178 Q179 Q203




Figura 8. Dendrograma geral
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Figura 9. Dendrograma parte 1 — Agrupamentos 1, 8 e 7
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Analisando a figura 10, depreende-se que, referente ao Agrupamento 1, apenas a
Q58 ndo estd contida na macro competéncia “Interagir com pessoas”, apontada pelo
arcabouco tedrico. O Agrupamento 8, por sua vez, foi formado em sua maioria por
quentdes contidas na macro competéncia “Realizar atividades gerenciais ¢ administrativas

do curso”, pois apenas a Q32 nio pertence a essa macro competéncia.

Figura 10. Dendrograma parte 2 — Agrupamento 4
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Depreende-se da figura 11, que o Agrupamento 4 foi composto por questdes
pertencentes as trés macro competéncias apresentadas pelo arcabouco tedrico, com

predominancia, contudo, de questdes referentes a macro competéncia “Realizar atividades

de gerencia do curso” (Q121, Q 124, Q157, Q 177, Q 189 e Q195).
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Figura 11. Dendrograma parte 3 — Agrupamento 18
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O Agrupamento 18 reuniu, conforme figura 12, questdes contidas em duas macro
competéncias: “Realizar atividades de gerencia do curso” e “Realizar atividades de
gerenciais e administrativas do curso”. Houve nesse agrupamento a preponderancia de
questBes referentes @ macro competéncia “Realizar atividades de gerencia do curso”

(Q128, Q 130, Q131, Q 154, Q 165, Q166, Q170, Q185, Q186, Q188 e Q190).
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Figura 12. Dendrograma parte 4 — Agrupamento 6
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Assim como o Agrupamento 4, o Agrupamento 6 também agregou questdes
contidas nas trés macro competéncias apresentadas pelo arcabouco teérico, como pode ser
observado na figura 13. E possivel verificar maior nimero de questdes referentes a macro
competéncia “Realizar atividades gerenciais e administrativas do curso” (Q42, Q 44, Q45,
Q 51, Q 66, Q74 e Q107). Apenas a Q173 refere-se a macro competéncia “Realizar

atividades de gerencia do curso”.
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Figura 13. Dendrograma parte 5 — Agrupamento 16
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Infere-se da figura 14, que o Agrupamento 16, com exce¢do da Q84, agrupou
apenas questdes pertencentes a macro competéncia ‘“Realizar atividades de geréncia do

curso’.
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Figura 14. Dendrograma parte 6 — Agrupamento 2
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Agrupamento 2 foi formado, em geral, por questdes relativas a uma mesma macro
competéncia (“Interagir com pessoas”), com exce¢do da Q68, que pertence a macro

competéncia “Realizar atividades gerencias e administrativas do curso”.
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Figura 15. Dendrograma parte 7 — Agrupamento 11
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Conforme o Dendrograma do Agrupamento 11, representado na figura 16, as
questdes agrupadas compdem as macro competéncias “Realizar atividades gerenciais e
administrativas do curso” e “Realizar atividades de geréncia do curso”. Depreende-se,
contudo, que a maioria das questbes relacionam-se a macro competéncia ‘“Realizar

atividades gerenciais e administrativas do curso.
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Figura 16. Dendrograma parte 8 — Agrupamento 17
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O Agrupamento 17, por sua vez, foi formado, grande parte, por questdes da macro
competéncia “Realizar atividades de geréncia do curso”. Apenas as questdes Q87 e Q88
pertencem a macro competéncia “Realizar atividades de gerenciais e administrativas do

curso”.
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Figura 17. Dendrograma parte 9 — Agrupamento 3
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Verifica-se no Dendrograma representado na figura 18 que apesar do
Agrupamento 3 ter sido composto por questdes pertencente as trés macro competéncia, o
maior nimero de questdes do agrupamento referem-se & macro competéncia “Realizar
atividades gerenciais e administrativas do curso”, somente as quentdes Q03 e Q126 néo

pertencem & referida macro competéncia.
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Figura 18. Dendrograma parte 10 — Agrupamento 20
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Figura 19. Dendrograma parte 11 — Agrupamento 19
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Conforme as figuras 19 e 20, os Agrupamentos 19 e 20 foram formados apenas

por questdes pertencentes a macro competéncia “Realizar atividades de geréncia do curso”.
Figura 20. Dendrograma parte 12 — Agrupamento 5
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O Dendograma da figura 21 aponta que o Agrupamento 5 foi composto por
questBes das trés macro competéncias, com preponderancia de questdes referentes a macro

competéncia “Realizar atividades gerencias e administrativas do curso”.
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Figura 21. Dendrograma parte 13 — Agrupamento 15 e 9
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Analisando a figura 22 verifica-se eu 0 Agrupamento 9, apesar de composto por
questdes das tras macro competéncias, apresenta predominancia de questores relativas a
macro competéncia “Realizar atividades de gerencia do curso”. Nesse agrupamento,
apenas duas questdes estdo contidas em outras macro competéncia. Ja o Agrupamento 15
foi representado 50% por questdes da macro competéncia “Realizar atividades gerenciais e
administrativas do curso”. As demais questdes do Agrupamento 9 pertencem a macro

competéncia “Realizar atividades de gerencia do curso”.
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Figura 22. Dendrograma parte 14 — Agrupamento 10 e 14
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A figura 23, que representa o dendrograma dos Agrupamentos 10 e 14, aponta que
0 primeiro agrupamento foi formado apenas por questdes inerentes a macro competéncia
“Realizar atividades gerencias e administrativas do curso”, ja o segundo agrupamento
agregou questdes referentes a macro competéncia “Realizar atividades de geréncia do

curso”, com excecao da Q55.
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Figura 23. Dendrograma parte 15 — Agrupamento 12 e 13
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O Agrupamento 12, conforme apresenta a figura 24, foi caracterizado pelo
agrupamento de questdes relativas as trés macro competéncia, sem predominio
significativo de determinada macro competéncia. No Agrupamento 13, por sua vez,
verifica-se a preponderancia de questdes contidas na macro competéncia “Realizar
atividades de geréncia do curso”.

Comparando os agrupamentos, formados por meio da Analise de Clusters, e as
dimensbes de macro competéncias, propostas pelo arcabouco tedrico que orientou esta
pesquisa, verifica-se que, apesar de haver discrepancias entre eles, 0s agrupamentos sao
formados, em sua maioria, por questdes pertencentes a uma mesma dimensdo, ou seja,
mesmo que 0 agrupamento nao seja composto por questdes referentes a uma unica macro
competéncias, verifica-se, no geral, a predominancia de uma determinada macro
competéncia.

Os agrupamentos propostos pela Analise de Clusters apresentam uma logica
estatistica, contudo, as Dimensdes apresentadas pelo arcabouco tedrico foram resultado de
estudos empiricos realizados por pesquisadores da area, possuindo, portanto, maior
criticidade na separacgdo dos indicadores. Dessa forma, a opgéo pelas Dimensdes propostas

pelo arcabougo tedrico apresenta uma melhor proposta para o instrumento, devido a ser
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balizada por uma visdo mais aprofundada do construto.

5.3.2 Confiabilidade

Para verificar a confiabilidade do instrumento proposto por esta pesquisa,
realizamos a andlise do coeficiente Alfa de Cronbach dos dados coletados. Primeiramente,
foi procedido o célculo do coeficiente Alfa de Cronbach para o questionario geral, aplicado
na coleta de dados, e para as trés dimensfes de macro competéncias, definidas com base no

arcabouco teorico sobre o tema, e obtivemos os resultados apresentados na Tabela 6.

Tabela 6. Descricdo dos indices de confiabilidade Alfa de Cronbach para o questionario
geral e para as dimensdes: Interagir com Pessoas, Realizar Atividades Gerencias e
Administrativas do curso e Realizar atividades de Gerencia do Curso

) N Dimenséo 2: ) 3
Dimensao 1: ] o Dimensao 3:
o Realizar Atividades
Questionario

) Gerencias e ) .
Geral Interagir com o Realizar Atividades de
Administrativas do .
Pessoas Geréncia do Curso
curso
a=0,9704 a=0,8971 a=0,9351 a=0,9561

Posteriormente, realizamos o célculo do coeficiente Alfa de Cronbach para os 20
agrupamentos identificados por meio da Analise de Clusters. Os resultados dos

coeficientes de confiabilidade para os agrupamentos estdo descritos na Tabela 7.

Tabela 7. Descricdo dos indices de confiabilidade Alfa de Cronbach para os agrupamentos
formados pela Analise de Clusters

Agrupamento Alfa de Cronbach
Agrupamento 1 0,5060
Agrupamento 2 0,876
Agrupamento 3 0,8315
Agrupamento 4 0,8058
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Agrupamento Alfa de Cronbach
Agrupamento 5 0,8317
Agrupamento 6 0,8499
Agrupamento 7 —
Agrupamento 8 0,5356
Agrupamento 9 0,845
Agrupamento 10 0,6766
Agrupamento 11 0,8706
Agrupamento 12 0,5693
Agrupamento 13 0,8244
Agrupamento 14 0,7421
Agrupamento 15 0,6559
Agrupamento 16 0,7121
Agrupamento 17 0,8029
Agrupamento 18 0,8576
Agrupamento 19 0,7904
Agrupamento 20 0,6936

Podemos verificar, que os coeficientes de confiabilidade do questionario geral,
aplicado na coleta de dados, e das 3 (trés) dimensdes propostas pela literatura apresentaram
elevados indices (respectivamente: o = 0,9704, a = 0,8971, a = 0,9351 e a = 0,9561),
indicando uma boa consisténcia interna no instrumento como um todo.

Em relacdo aos agrupamentos formados por meio da Analise de Clusters,
verificamos que, em sua a maioria (agrupamentos: 2, 3, 4, 5, 6, 9, 11, 13, 14, 16, 17, 18 e
19), os grupos possuem boa consisténcia interna, com valores acima de 0,7. Apenas 6
(seis) agrupamento apresentaram alfa variando de 0,50 a 0,69.

Nunnally (1978) aponta que um instrumento ou teste possui boa confiabilidade
quando apresenta um coeficiente alfa de Cronbach no minimo 0,70. DeVellis (1991)
salienta, contudo, que admite-se, em alguns cendrios de investigacdo das Ciéncias Sdciais,
um coeficiente alfa de 0,60 mas alerta para a necessidade de cautela na interpretacdo dos
resultados obtidos por meio do instrumento.

Nas tabelas 10 a 12, contidas no anexo, estdo apresentadas as estatisticas de itens

omitidos: média total, desvio padrdo total, correlagdo item total, correlacdo multipla
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quadratica e o valor do indice alfa de cronbach. Devido ao elevado nimero de questées do
instrumento, tornou-se inviavel apresentar tabela contendo as correlagdes inter-itens.

Avaliando os resultados obtidos nas estatisticas de itens omitidos e nas
correlagdes inter-itens podemos inferir que:

e Na Macro Competéncia “Interagir com Pessoas” o alfa de Cronbach dos
itens ficaram entre 0,890 e 0,900, ndo indicando modificacbes grandes
com a retirada de alguma quest&o. As correlagdes mais baixas foram nas
questdes Q23 e Q25;

e Na Macro Competéncia “Realizar Atividades Gerenciais e
Administrativas”: o alfa de Cronbach dos itens ficaram entre 0,933 ¢
0,937, ndo indicando modificacbes grandes com a retirada de alguma
questdo. As correlagcdes mais baixas foram nas questdes Q38, Q53, Q58,
Q62, Q84 e Q89;

e Na Macro Competéncia “Realizar Atividades de Gerencia do Curso™: o
alfa de Cronbach dos itens ficaram entre 0,950 e 0,952, ndo indicando
modificacbes grandes com a retirada de alguma questdo. As correlacdes
mais baixas foram nas Q109, Q117, Q172 e Q197;

e No geral as correlacdes inter-itens foram baixas, com a grande maioria

sendo abaixo de 0,3.

Apesar dos resultados ndo indicarem modificacdes significativas no indice alfa de
Cronbach com a retirada de itens da escala, baseado nas indicacGes de Streiner (2003),
recomenda-se a revisdo dos itens, uma vez que indices acima de 0,90 podem indicar
redundancia ou duplicacdo de varidveis, ou seja, alguns itens podem estar mensurando o
mesmo elemento do constructo, devendo, se for caso, ser eliminados. O autor aponta ainda
que, tradicionalmente, sdo esperados indices de alfa variando entre 0,80 e 0,90.

Dessa forma, mesmo que 0s especialistas consultados manifestaram-se pela
manutencdo dos itens na escala original, considerando o arcabouco tedrico levantado para
a realizacéo desta pesquisa, foi procedida uma revisdo dos itens, visando verificar possiveis
duplica¢des de varidveis. Conforme Tabela 8, ap0s a revisdo foi possivel eliminar 39 itens,

dos 206 que compunham a escala original.
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Tabela 8 Relacédo de itens eliminados apds revisdo da escala original proposta pelos

especialistas.

Itens eliminados

Questdes que avaliam o mesmo constructo

dos itens eliminados

1) Atender alunos.
2) Atender docentes.
3) Atender pais de alunos e comunidade em

geral.

8) Atender bem e prontamente.

6) Saber trabalhar com pessoas e ter habilidade
no relacionamento interpessoal: saber ouvir,
saber acessar aos alunos, saber conviver, saber

negociar, saber comunicar-se.

5) Saber estabelecer bom

relacionamento

lacos de

entre professores, alunos,

universidades e instituigdes.

18) Possuir capacidade para trabalhar com

equipes.

14) Gerenciar conflitos: professores x alunos;
servidores x alunos; alunos x alunos; servidores

X servidores; professores x professores etc.

17) Ter capacidade de negociacdo articulando

grupos e interesses visando a resolucdo de

conflitos.
5) Saber estabelecer lagos de bom
relacionamento entre professores, alunos,

universidades e instituigdes.

19)

institucionais.

Participar em  6rgdos  decisorios

4) Fazer/participar de reunides.

24) Ser aberto para receber feedback de seus

colegas, professores e alunos.

10) Ter atitude positiva do ouvir e propositiva

de dialogar. Perceber a insatisfagdo do aluno.

30) Ter dominio de si mesmo em situacdes de

conflito.

22) Possuir equilibrio emocional.

34) Saber valorizar o trabalho desenvolvido por
sua equipe, efetuando a divulgacdo dos

resultados alcancados.

26) Partilhar o sucesso obtido com sua equipe.

18) Possuir capacidade para trabalhar com

equipes.

35)

professores,

habilidade

funcionarios e

Possuir para estimular

alunos  mais
experientes de seu curso a transferirem seus

conhecimentos aos menos experientes.

16) Ter habilidade de conduzir professores e

alunos aos propésitos do curso.
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Itens eliminados

Questdes que avaliam o mesmo constructo

dos itens eliminados

43) Possuir

mudangas.

capacidade de adaptacdo as

71) Ter flexibilidade e adaptacdo as mudancgas.

77) Possuir flexibilidade.

47) Acompanhar processos burocréaticos.

61) Realizar e cuidar de questBes burocraticas.

55) Assinar documentos e despachos.

36) Despachar documentos

57) Participar de formaturas.

89) eventos institucionais

relacionados ao curso como:

Participar de
formaturas,

defesas de trabalhos e outros.

60) Realizar fun¢bes administrativas (planejar,

organizar, coordenar, comandar e controlar).

45) Ter conhecimento de como planejar, dirigir,

controlar e avaliar processos administrativos.

63) Ter

informacéo e comunicagéo.

conhecimentos de tecnologia da

42)  Saber utilizar

disponiveis.

integrar e recursos

85) Dominar as tecnologias digitais utilizadas

no ensino e gestdo académicas.

64) Ter conhecimento dos instrumentos e

regramentos institucionais vigentes.

41) Conhecer a legislacao vigente.

105) Ter dominio da legislagdo educacional

brasileira.

75) Buscar fontes alternativas de recursos para

0 curso.

90) Ater-se a gestdo financeira do curso.

77) Possuir flexibilidade.

71) Ter flexibilidade e adaptacdo as mudancas.

79) Ser criativo

70) Ter criatividade e inovagao.

85) Dominar as tecnologias digitais utilizadas

Nno ensino e gestao académicas.

42)  Saber utilizar

disponiveis.

integrar e recursos

63) Ter conhecimentos de tecnologia da

informacdo e comunicacao.

91) Saber pensar estrategicamente e tomar

decisOes acertadas mediante pressao.

51) Saber atuar estrategicamente

65) Ter orientacdo para resultados: ter visdo
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Itens eliminados

Questdes que avaliam 0 mesmo constructo

dos itens eliminados

estratégica e agir proativamente em busca de

resultados.

96) Possuir visdo estratégica: habilidade para
estar sempre antenado com as tendéncias de sua
area, com as demandas do mercado e com as

mudancas que devam ser implementadas.

92) Ter abertura para a inovagéo.

70) Ter criatividade e inovacao.

95) Ter dominio de conhecimentos especificos

da area técnica inerente ao curso.

118) Ter conhecimento geral do curso.

139) Ter clareza sobre os objetivos do curso.

96) Possuir visdo estratégica: habilidade para
estar sempre antenado com as tendéncias de sua
area, com as demandas do mercado e com as

mudancas que devam ser implementadas.

51) Saber atuar estrategicamente

65) Ter orientagdo para resultados: ter visdo
estratégica e agir proativamente em busca de

resultados.

91) Saber pensar estrategicamente e tomar
decisdes acertadas mediante pressao.

105) Ter dominio da legislacdo educacional

brasileira.

41) Conhecer a legislacdo vigente.

64) Ter conhecimento dos instrumentos e

regramentos institucionais vigentes.

107) Ter experiéncia como gestor.

173) Possuir experiéncia na gestdo académica.

109) Designar professores.

87) Participar do recrutamento e selecdo de

docentes.

103) Ter habilidades para recrutar, selecionar e

avaliar seu pessoal.

164)  Ser

contratacao/demissao de docentes.

responsavel pela indicacdo/
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Itens eliminados

Questdes que avaliam 0 mesmo constructo

dos itens eliminados

112) Ter conhecimento das perspectivas e

oportunidades para egressos do curso.

115) Saber estar orientado para o mercado e

para os objetivos institucionais.

117)

aperfeicoamento continuo.

Buscar o0 autoconhecimento e o

52) Buscar 0 autoconhecimento e o

aperfeicoamento continuo.

129) Conhecer os relatérios do INEP/MEC.

127) Conhecer a avaliacdo do MEC/INEP.

134) Coordenar a formulacdo do curriculo do

curso para o colegiado.

133) Definir o curriculo do curso junto com o

colegiado.

139) Ter clareza sobre 0s objetivos do curso.

95) Ter dominio de conhecimentos especificos

da area técnica inerente ao curso.

118) Ter conhecimento geral do curso.

142) Avaliar o curso.

188) Planejar/colaborar/executar as avaliaces

do curso.

147) Preocupar-se com aspectos politicos

pedagdgicos do curso.

151) Acompanhar o projeto politico pedagégico

nas suas a¢des de coordenador.

164)  Ser

contratagdo/demissdo de docentes.

responsdvel pela indicacdo/

87) Participar do recrutamento e selegdo de

docentes.

103) Ter habilidades para recrutar, selecionar e

avaliar seu pessoal.

Designar professores.

187) Coordenar/Supervisionar as atividades de
Trabalho de Concluséo de Curso — TCC.

184) Supervisionar e coordenar o planejamento
e a execugdo dos trabalhos de conclusdo de
curso- TCC, juntamente com os professores
encarregados da orientagdo dos alunos.

198) Preparar os processos de Reconhecimento
do Curso pelo MEC.

169) Ser responsavel pelo reconhecimento de
seu curso e pela renovagdo periodica desse

reconhecimento por parte do MEC.

Total de itens eliminados: 39
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Apobs a eliminacdo dos 39 itens, foi procedida a reandlise do indice Alfa de
Cronbach, o que possibilitou verificar que ndo haveria alteracfes significantes no indice
alfa com a eliminacdo de mais itens. Contudo, tendo em vista que as questdes Q15, Q23,
Q32, Q36, Q38, Q46, Q53, Q58, Q59, Q62, Q71, Q73, Q80, Q82, Q84, Q87, Q88, Q89,
Q97, Q98, Q110, Q114, Q119, Q126, Q127, Q168, Q172, Q180, Q193 e Q197
apresentaram correlagOes item-total com valores abaixo de 0,3, decidimos, ainda, por
elimina-las. Dessa forma, foram eliminados do questionario inicial, proposto pelos
especialistas, o total de 69 itens, ficando o instrumento final proposto por esta pesquisa
composto por 137 varidveis. A Tabela 9 apresenta os valores obtidos de Alfa apos a

eliminacdo dos 69 itens da escala original.

Tabela 9. Descricdo dos indices de confiabilidade Alfa de Cronbach, ap6s a eliminacao
dos itens da escala original

) Dimenséo 2: ]
Dimenséo 1: ) o Dimenséo 3:
o Realizar Atividades
Questionario

) Gerencias e ) o
Geral Interagir com L Realizar Atividades de
Administrativas do o
Pessoas Geréncia do Curso
Ccurso
a=0,965 a=0,870 a=0,922 a=0,949

Maroco e Marques (2006) alertam, contudo, que pode ocorrer de um instrumento
confiavel produzir dados ndo confiaveis em dadas circunstancias, tendo em vista que a
confiabilidade é uma caracteristica associada ndo apenas ao instrumento mas também a
amostra onde o mesmo foi aplicado. Os autores salientam, que o valor do alfa estima a
confiabilidade dos dados obtidos de forma a permitir-nos inferir sobre a precisdo do
instrumento, assim, ‘“uma estimativa de confiabilidade obtida com resultados associados a
um dado estudo e dadas circunstancias deve ser feita com a ponderacdo de um processo
inferencial que se sabe sujeito a erro” (MAROCO E MARQUES, 2006, P. 80).

Dessa forma, além da revisdo dos itens da escala, a replicagdo deste estudo em
outros contextos amostrais poderd subsidiar a tomada de decisdo para a eliminacdo de
outros itens, uma vez que poderd apresentar resultados que confirmem ou refutem os

indices alfas obtidos nesta pesquisa.
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Tendo em vista que os resultados alcancados apontaram indices de confiabilidades
significativos, pode-se inferir que o instrumento de pesquisa proposto é considerado bom,

ao ser interpretavel.
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6 CONCLUSOES

Muitos sdo os desafios a serem transpostos pelas organizagdes de ensino superior
visando a consecucdo do seu papel junto a sociedade: fomentar o conhecimento por meio
do ensino, da pesquisa e da extensdo. O enfrentamento desses desafios perpassa uma nova
postura por parte dos gestores, especialmente no que concerne a adogdo de novas acdes
para 0 desenvolvimento de docentes, o abandono do “experiencialissimo” ¢ do
amadorismo que prepondera nas praticas gerenciais das IES, bem como aprofundar o
conhecimento sobre as tematicas de gestdo, presentes nas instituicbes, visando
implementar um plano de carreira gerencial nas instituicdes de ensino superior.

AlteracBes do cenéario educacional brasileiro tém apresentado transformacbes ao
sistema educacional. Nesse sentido, é crescente a demanda por maior profissionalizagdo
nos cargos gerenciais, com énfase nas competéncias gerenciais dos dirigentes, que
precisam conciliar a gestdo administrativa, pedagogica e académica da instituicdo (Silva,
2003).

Em se tratando das IFES, € necessario compreender que as competéncias gerenciais
dos docentes precisam ser pensadas levando-se em consideracdo a ldgica de
funcionamento das instituicdes publicas, que possuem elementos burocraticos e técnicos.
Dessa forma, as competéncias gerencias dos docentes perpassam atividades multifacetadas
envolvendo tanto acdes gerenciais, como agdes no ambito da pesquisa, do ensino, da
extensdo e cultura.

Nesse sentido, aprofundar a producdo de conhecimento sobre a temaética
coordenacdo de curso significa reconhecer a importancia das aprendizagens necessarias
para a atuacdo na fungdo de coordenador de curso, bem como de fomentar acdes,
alicercadas em conhecimento claro e completo, produzido cientificamente e que
promovam a preparacao desses coordenadores (Marcon, 2008).

Esta pesquisa partiu da necessidade, identificada pela autora, em produzir
conhecimento sobre esse tema, face as dificuldades de promocéo de acGes de capacitagdo
para o desenvolvimento de Coordenadores de Curso de Graduagdo. Dessa forma, esta
pesquisa teve como objetivo desenvolver um instrumento flexivel e valido para mensurar
as competéncias gerenciais de coordenadores de curso de graduacdo de instituicdes de
ensino superior, suprindo, dessa forma, uma lacuna existente na producdo de

conhecimento, de forma a contribuir com subsidios para a delimitacdo de acOes
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estratégicas para os recursos humanos, desenvolvidos por parte das institui¢des, visando a
promogéo de programas de capacitagdo e desenvolvimento dos coordenadores de curso.

Nessa perspectiva, o estudo contribuiu ainda para a reflexdo sobre os papéis,
funcOes e atribuicGes dos docentes gerentes que poderd conduzir a elaboracdo de outros
estudos sobre a temética, que carece, ainda, de arcabouco teorico.

O estudo exploratorio foi extenso com a intencdo de assegurar que o instrumento
contemplasse as variaveis de competéncias para a atuacdo do Coordenador de Curso de
graduacdo. Apds avaliacdo de especialistas da area, o nimero total de competéncias
gerenciais contempladas no instrumento utilizado para a coleta de dados foi de 206
(duzentos e seis) itens. A andlise e discussdo dos resultados, contudo, motivou a
pesquisadora a proceder a eliminacdo de 69 itens da escala original, ficando o instrumento
final, proposto pela pesquisa, com o total de 137 itens.

Dessa forma, a pesquisa lancou mdo do método da andlise do fator exploratorio,
para identificar as variaveis de competéncia, contudo, contou com o “now how” dos
especialistas, que puderam, por meio de uma visdo mais holistica, realizar o refinamento
dos itens de forma a obtermos, por um lado, uma listagem de competéncias mais concisa,
e, por outro, maior efetividade a avaliagdo do constructo.

A investigagdo desenvolvida para o processo de teste da confiabilidade do
instrumento de pesquisa realizada de acordo com a técnica foi satisfatoria. A exploracao
dos dados possibilitou identificarmos e descrevermos valores que mostram a eficacia da
escala e indicios de validade que deverao ser confirmados em estudos futuros.

O indice Alfa de Cronbach é uma ferramenta que pode ser utilizada para investigar
a confiabilidade da consisténcia interna do instrumento de pesquisa. Os resultados
alcancados apontaram um alto coeficiente de confiabilidade, que nos autorizam a dizer que
0 instrumento de pesquisa € considerado bom, ao ser interpretavel. O teste Alfa de
Cronbach demonstrou indicio da confiabilidade das informacdes, na maioria das
dimensGes, com indices acima de 0,7. A Analise de Clusters apresentou 20 (vinte)
agrupamentos, contudo, a maior parte dos itens que compdem agrupamentos esta inserida
em uma mesma realidade dimensional proposta pela literatura, confirmando que as
dimensGes apresentadas pelo arcabougo tedrico podem ser utilizadas.

Tanto o objetivo geral, quanto os objetivos especificos desta pesquisa foram
atingidos e as etapas metodoldgicas foram sistematicamente seguidas e, por meio da
realizacdo da andlise e discussdo dos resultados, foi possivel subsidiar a confirmacdo da

confiabilidade dos dados coletados.
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Em relagdo aos resultados, acredita-se que este conhecimento produzido possa
contribuir com subsidios para a delimitacdo de acOes estratégicas para 0S recursos
humanos, desenvolvidos por parte das institui¢ces, visando a promocdo de programas de

capacitacdo e desenvolvimento dos coordenadores de curso.
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7 LIMITACOES DA PESQUISA E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Algumas limitagdes foram identificadas no decorrer do desenvolvimento da
pesquisa como 0 tamanho da amostra e o contexto limitado de realizagéo da coleta de
dados (Instituicdes Federais de Ensino). Dessa forma, trabalhos futuros poderdo ser
direcionados para incrementar esta pesquisa, assim, como futuras oportunidades de

estudos, a partir dos resultados desta pesquisa, sugerem-se:

1. desenvolver a pesquisa em outras instituicbes, publicas e privadas, de outros

estados da federacdo visando, dentre outros, a comparacao dos resultados obtidos;

2. ampliar o universo pesquisado, aplicando o instrumento a uma amostra mais
heterogénea e mais ampla, visando realizar outras técnicas de analise multivariada,
bem como buscando confirmar a confiabilidade dos dados em amostras com
caracteristicas diferentes da utilizada neste estudo e verificar a validade do

instrumento proposto;

3. ampliar o estudo sobre o tema, aplicando o instrumento e avaliando os resultados
obtidos, em especial quanto a a efetividade das acbes de treinamento e
desenvolvimento realizados com base nos subsidios fornecidos pelos dados

coletados por meio do instrumento.

Em um grau razoavel de aprofundamento, a abordagem do mapeamento, gestdo e
avaliacdo de competéncia constitui tematica emergente e presente no arcabouco teorico.
Contudo, apesar de amplo e complexo o seu campo de estudo, ha lacunas de
conhecimentos sobre a tematica, em especial no ambito das instituicdes de ensino superior.
Espera-se que este estudo forneca contribui¢des significativas para a mudanca da cultura

de gestdo de coordenadores de curso de instituicGes de ensino superior no Brasil.
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9 ANEXOS

9.1 Termo de consentimento livre e esclarecido

\océ esta sendo convidado(a) para participar, como voluntério(a), de uma pesquisa.

Ap0s receber os esclarecimentos e as informacdes a seguir, no caso de aceitar fazer
parte do estudo, assine ao final deste documento, que esta em duas vias. Uma delas € sua e
a outra é da pesquisadora responsavel. Em caso de recusa, vocé ndo seré penalizado(a) de
forma alguma.

Em casos de davidas sobre os seus direitos como participante nesta pesquisa, VOcé
podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de
Goias, nos telefones: 3521-1075 ou 3521-1076.

INFORMAC}OES IMPORTANTES SOBRE A PESQUISA
e Titulo: Instrumento para avaliar as competéncias gerenciais de coordenadores de
curso de graduagao
e Pesquisadora responsavel: Roseane da Silva Sant’ Ana
e Orientador: Prof. Dr. André Vasconcelos Silva

e Cb-Orientador: Prof. Dr. Paulo Alexandre de Castro

Essa pesquisa tem por objetivo propor um instrumento flexivel e véalido para mensurar
as competéncias gerenciais de coordenadores de curso de graduacdo de instituicdes de
ensino superior. Este questionario foi elaborado com base em uma ampla revisdo da
literatura acerca das competéncias gerenciais de coordenadores de curso de graduacgéo de
instituicbes de ensino superior, visando o levantamento das varidveis de competéncias
gerenciais destes. Ele é apresentado seguindo a escala de Likert com respostas gradativas
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seguindo os seguintes critérios: “nunca”, “raramente”, “as vezes”, “frequentemente”, “sem
condigdes de avaliar”. As perguntas foram formuladas de forma com que o coordenador de
curso realize uma auto-andlise, verificando se ele possui a competéncia da referida
pergunta, bem como uma a seguinte reflexdo: Eu sou assim?. J& se vocé € um estudante,
vocé respondera ao mesmo questionario, analisando 0s coordenadores de sua
responsabilidade, porém na terceira pessoa, promovendo a seguinte reflexdo: Ele é assim?
Estdo garantidos o sigilo de todos os seus dados pessoais bem como os dados

fornecidos por vocé. N&o havera nenhum tipo de pagamento ou gratificacdo financeira
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pela sua participacio. E assegurada sua liberdade de retirar seu consentimento a qualquer
momento e de deixar de participar do estudo. -Todos os dados serdo arquivados por um

periodo de cinco anos, apds este prazo o material serd picotado e reciclado.

Nome e Assinatura do pesquisador

CONSENTIMENTO DA PARTICI PACAO DA PESSOA COMO SUJEITO
Eu, , RG:

, abaixo assinado, concordo em participar desse

estudo, como sujeito. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pelo pesquisador(a)

sobre a pesquisa, 0s procedimentos nela envolvidos,

assim como os possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participacéo.

Local e data

Nome e Assinatura do sujeito:

9.2 Instrumento aplicado na coleta de dados: proposto pelos especialistas

Instrumento Para Mapear As Competéncias Gerenciais De Coordenadores De Curso
De Graduagao

Perfil Do Participante

Com a finalidade de identificarmos o perfil do servidor participante da pesquisa, por
gentileza,
responda as questdes abaixo:

1. Local de atuagdo como coordenador de curso:
Marcar apenas uma oval.

( ) Universidade Federal de Goias (UFG)
( ) Instituto Federal de Educacg&o, Ciéncia e Tecnologia de Goiés (IFG)
( ) Instituto Federal Goiano (IF Goiano)

2. A gquanto tempo atua como docente na instituicao?

3. Sexo:
Marcar apenas uma oval.



( ) Feminino
( ) Masculino

4. |dade:
Marcar apenas uma oval.

( )20 a30anos
( )31 a40anos
( )41 a50anos
( )51 a60anos
() mais de 61 anos

5. Titulacao:
Marcar apenas uma oval.

( ) Especializacdo
() Mestrado

( ) Doutorado

() Pés-Doutorado

6. Qual seu tempo de experiéncia na gestdo académica?

7. Vocé possui experiéncia em gestdo fora do ambiente académico?

Marcar apenas uma oval.

( ) Sim
( ) Nao

PRIMEIRA ETAPA
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Nesta primeira etapa o instrumento propde mapear as competéncias individuais dos

coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimensdo "INTERAGIR COM

PESSOAS". Neste momento vocé dever realizar uma autoanalise, verificando se vocé

possui a competéncia indicada, bem como a seguinte reflexao: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detencdo, por vocé, da

competéncia indicada, assinalando a opg¢éo que corresponda a sua autoanalise:

(1) Nunca

(2) Raramente

(3) As vezes

(4) Frequentemente



(5) Sem condicdes de avaliar
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Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia

Atender alunos.

Atender docentes.

Atender pais de alunos e comunidade em geral.

Fazer/participar de reunides.

SR I I A B

Saber estabelecer lacos de bom relacionamento
entre  professores, alunos, universidades e

instituicdes.

Saber trabalhar com pessoas e ter habilidade no
relacionamento interpessoal: saber ouvir, saber
acessar aos alunos, saber conviver, saber negociar,

saber comunicar-se.

Saber articular, saber orientar, saber se portar com

ética, saber perceber e sentir, estar presente.

Atender bem e prontamente.

Ser acessivel ao professor e ao aluno.

10.

Ter atitude positiva do ouvir e propositiva de
dialogar. Perceber a insatisfacdo do aluno.

11.

Perceber a insatisfacdo do aluno.

12.

Perceber a insatisfacdo dos colaboradores.

13.

Aconselhar/orientar alunos.

14.

Gerenciar  conflitos:  professores x alunos;
servidores x alunos; alunos x alunos; servidores x

servidores; professores x professores etc.

15.

Realizar atividades voltadas para a integracdo e

insercdo do curso na sociedade.

16.

Ter habilidade de conduzir professores e alunos

aos propositos do curso.

17.

Ter capacidade de negociacdo articulando grupos

e interesses visando a resolucédo de conflitos.
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Competéncia

18.

Possuir capacidade para trabalhar com equipes.

19.

Participar em 6érgdos decisorios institucionais.

20.

Possuir boa comunicagéo escrita e verbal.

21.

Possuir empatia.

22.

Possuir equilibrio emocional.

23.

Possuir ética profissional.

24,

Ser aberto para receber feedback de seus colegas,

professores e alunos.

25.

Uso da autoridade com bom senso no trato com as

pessoas e nas decisoes.

26.

Partilhar o sucesso obtido com sua equipe.

27.

Demonstrar tolerdncia e energia na gestdo do

estresse.

28.

Possuir capacidade para o aprendizado com 0s

outros.

29.

Fazer uso de equidade no trato de problemas de

sua equipe.

30.

Ter dominio de si mesmo em situacBes de

conflito.

31.

Ter autenticidade nas relacdes pessoais e

profissionais.

32.

Ter responsabilidade social.

33.

Estar aberto para a colaboracgao e cooperacao.

34.

Saber valorizar o trabalho desenvolvido por sua
equipe, efetuando a divulgacdo dos resultados

alcancados.

35.

Possuir habilidade para estimular professores,
funcionarios e alunos mais experientes de seu
curso a transferirem seus conhecimentos aos

menos experientes.
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SEGUNDA ETAPA

Nesta segunda etapa o instrumento propfe mapear as competéncias individuais dos
coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimensdo "REALIZAR ATIVIDADES
GERENCIAIS E ADMINISTRATIVAS DO CURSOQO".

Nesse momento vocé dever realizar uma autoandlise, verificando se vocé possui a

competéncia indicada, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detencdo, por vocé, da
competéncia indicada, assinalando a opg¢do que corresponda a sua autoanalise:

(1) Nunca

(2) Raramente

(3) As vezes

(4) Frequentemente

(5) Sem condicdes de avaliar

Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia 1 2 3 4 5

36. Despachar documentos.

37. Monitorar o funcionamento do curso.

38. Planejar e registrar distribuicdo de horéarios de

turmas e oferta de disciplinas.

39. Planejar atividades internas do curso.

40. Conhecer a instituicdo como um todo.

41. Conhecer a legislacdo vigente.

42. Saber integrar e utilizar recursos disponiveis.

43. Possuir capacidade de adaptacdo as mudangas.

44. Ter conhecimento acerca de gerenciamento e

desenvolvimento de equipes.

45, Ter conhecimento de como planejar, dirigir,

controlar e avaliar processos administrativos.

46. Planejar e montar calendarios.

47. Acompanhar processos burocraticos.
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Competéncia

48.

Saber buscar informacdes.

49.

Saber refletir racionalmente sobre situagdes
problema.

50.

Saber se movimentar no seu tempo e na sua area.

51.

Saber atuar estrategicamente.

52.

Buscar o autoconhecimento e o aperfeicoamento

continuo.

53.

Atender solicitacfes que chegam a coordenadoria.

54.

Expedir correspondéncias: oficios, memorandos,

cartas etc.

55.

Assinar documentos e despachos.

56.

Interagir com o  Departamento/Secretaria
Académica da instituicéo.

S7.

Participar de formaturas.

58.

Realizar matricula e ajuste de matricula de

estudantes.

59.

Conduzir e coordenar 0 curso.

60.

Realizar  funcBes administrativas  (planejar,

organizar, coordenar, comandar e controlar).

61.

Realizar e cuidar de questdes burocraticas.

62.

Atender as solicitacdes e necessidades dos alunos.

63.

Ter conhecimentos de tecnologia da informacao e

comunicagéo.

64.

Ter conhecimento dos instrumentos e regramentos

institucionais vigentes.

65.

Ter orientacdo para resultados: ter visdo estratégica

e agir proativamente em busca de resultados.

66.

Ter capacidade para tomada de deciséo, de intervir,

de resolver problemas buscando solugdes.

67.

Ter capacidade de organizacéo.

68.

Distribuir e delegar tarefas.

69.

Cumprir prazos e obrigagdes.
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Competéncia

70.

Ter criatividade e inovacéo.

71.

Ter flexibilidade e adaptacdo as mudancas.

72.

Representar 0 curso interna e externamente a

instituicao.

73.

Supervisionar as instalacdes fisicas, laboratdrios e

equipamentos do curso.

74.

Controlar e estimular a frequéncia do corpo

docente do curso.

75.

Buscar fontes alternativas de recursos para o curso.

76.

Cumprir as metas do curso.

77.

Possuir flexibilidade.

78.

Possuir capacidade de interagdo com demais

processos.

79.

Ser criativo

80.

Ter disponibilidade.

81.

Possuir visdo ampla e generalista.

82.

Ter forco no aluno.

83.

Ser persistente.

84.

Dedicar-se a administracdo académica em carga
horéaria suficiente, compativel com o numero de

professores, alunos e turnos do curso.

85.

Dominar as tecnologias digitais utilizadas no

ensino e gestdo académicas.

86.

Supervisionar/fiscalizar as atividades do corpo

administrativo do curso.

87.

Participar do recrutamento e selecdo de docentes.

88.

Orientar e capacitar docentes e funcionarios

administrativos para atendimento aos alunos.

89.

Participar de eventos institucionais relacionados ao
curso como: formaturas, defesas de trabalhos e

outros.

90.

Ater-se a gestdo financeira do curso.
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Competéncia

91. Saber pensar estrategicamente e tomar decisfes

acetadas mediante pressao.

92. Ter abertura para a inovacao.

93. Ter facilidade para identificar e mudar contextos.

94. Ter capacidade para liderar sistemas complexos de
trabalho.

95. Ter dominio de conhecimentos especificos da area

técnica inerente ao curso.

96. Possuir visdo estratégica: habilidade para estar
sempre antenado com as tendéncias de sua area,
com as demandas do mercado e com as mudancas

que devam ser implementadas.

97. Ter capacidade para assumir riscos.

98. Ter capacidade para trabalhar em funcdo da

filosofia e objetivos da instituicao.

99. Possuir capacidade de aprendizagem répida.

100.Ter dominio de métodos e técnicas para a

elaboracdo do planejamento estratégico do curso.

101.Ter dominio de metodologias para definicéo,
implementacdo e avaliagdo de metas e agdes do

Curso.

102.Ter dominio das técnicas e procedimentos dos

processos de organizagéo do trabalho.

103.Ter habilidades para recrutar, selecionar e avaliar

seu pessoal.

104.Ter capacidade para implementar inovagdo no

Curso.

105.Ter dominio da legislagdo educacional brasileira.

106.Ter conhecimento de suas responsabilidades.

107.Ter experiéncia como gestor.

108.Elaborar projetos.
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TERCEIRA ETAPA

Nesta terceira etapa o0 instrumento propde mapear as competéncias individuais dos
coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimensdo "REALIZAR ATIVIDADES
DE GERENCIA DO CURSQO".

Nesse momento vocé dever realizar uma autoandlise, verificando se vocé possui a

competéncia indicada, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detengdo, por vocé, da
competéncia indicada, assinalando a opg¢ao que corresponda a sua autoanalise:

(1) Nunca

(2) Raramente

(3) As vezes

(4) Frequentemente

(5) Sem condicdes de avaliar

Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia 1 2 3 4 5

109.Designar professores.

110.Revisar, atualizar, aperfeicoar e fazer ajustes no

Projeto Pedagdgico do Curso.

111.Planejar o Projeto Pedagogico do Curso.

112.Ter ~ conhecimento  das  perspectivas e

oportunidades para egressos do curso.

113.Ter conhecimento das tendéncias na area e estado

da arte.

114.Ter experiéncia profissional docente.

115.Saber estar orientado para o mercado e para 0S

objetivos institucionais.

116.Zelar pelo compromisso com a universidade e

com a qualidade do ensino.

117.Buscar o autoconhecimento e o aperfeicoamento

continuo.
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Competéncia

118.Ter conhecimento geral do curso.

119.Ter conhecimento do perfil do egresso e do aluno.

120.Ter conhecimento acerca do corpo docente do

Ccurso.

121.Ter conhecimento da avaliacdo docente e discente.

122.Ter conhecimento da instituigdo como um todo.

123.Saber fomentar a criacdo do conhecimento e saber

motivar.

124.Incentivar os professores a se atualizarem e a

buscar a titulacdo necesséria.

125.Monitorar a execucdo do Projeto Pedagogico do

Curso.

126.Ter curiosidade em relacdo as disciplinas do curso.

127.Conhecer a avaliacdo do MEC/INEP.

128.Aplicar avaliacdo e dar feedback

129.Conhecer os relatérios do INEP/MEC.

130.Supervisionar aulas.

131.Supervisionar professores.

132.Ser capaz de identificar as necessidades do curso.

133.Definir o curriculo do curso junto com o

colegiado.

134.Coordenar a formulagdo do curriculo do curso

para o colegiado.

135.Aperfeicoar o curriculo do curso.

136.Qualificar o curriculo do curso..

137.Acompanhar o curriculo do curso.

138.Definir os objetivos do curso.

139.Ter clareza sobre os objetivos do curso.

140.Acompanhar a execugao do curso.

141.Controlar a programacao de ensino do curso.

142.Avaliar o curso.

143.Contornar problemas referentes ao curso.
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Competéncia

144.Analisar o curso.

145.Coordenar o curso.

146.Trabalhar o programa de ensino do curso.

147 .Preocupar-se com aspectos politicos pedagdgicos

do curso.

148.Executar a gestdo académica do curso.

149.Gerenciar o projeto pedagdgico do curso.

150.Participar da elaboracdo do projeto politico

pedagogico da instituicdo.

151.Acompanhar o projeto politico pedagdgico nas

suas agdes de coordenador..

152.Elaborar estudos e implementar estratégias para

reduzir a evasao de alunos.

153.Ser docente e lider do processo de aprendizagem.

154.Articular o processo formativo do curso.

155.Possuir visdo holistica do curso (a missao
institucional e o perfil profissiografico).

156.Conceber a matriz curricular como estratégia

pedagogica para a formacéo do aluno.

157.Incentivar a producdo académica, discente e

docente, do curso.

158.Ater-se para as relacdes com os sistemas internos

de controle.

159.Estimular a representacéo estudantil.

160.Realizar a gestdo da disciplina.

161.Atuar como catalizador da identidade do curso.

162.Realizar o marketing do curso.

163.Ser responsavel pela indica¢do/aquisicdo de livros,
materiais e assinaturas de periddicos necessarios ao

Curso.

164.Ser responsavel pela indicagéo/

contratagcdo/demissao de docentes.
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Competéncia

165.Ser responsavel pela qualidade e pela regularidade

das avaliacdes desenvolvidas em seu curso.

166.Cuidar do desenvolvimento das atividades

complementares de seu curso.

167.Estimular a iniciacdo cientifica e de pesquisa entre

professores e alunos.

168.Ser responsavel pelos estagios supervisionados e

ndo supervisionados.

169.Ser responsavel pelo reconhecimento de seu curso
e pela renovacao periddica desse reconhecimento
por parte do MEC.

170.Ser responsavel pelo desempenho do curso.

171.Possuir compromisso com a gestao académica.

172.Possuir formagdo condizente com a regido

(Especializacdo, Mestrado e Doutorado).

173.Possuir experiéncia na gestdo académica.

174.Atuar de forma empreendedora fazendo com que o
curso/instituicdo se torne um local privilegiado
para o desenvolvimento do aluno, sua criatividade

€ Senso critico.

175.Possuir capacitacdo na area pedagogica.

176.Garantir a total coeréncia do curriculo e do projeto
pedagdgico do curso com as diretrizes curriculares

aprovadas pelo Conselho Nacional de Educagao.

177.Garantir metodologias de ensino adequadas a
concepcdo do curso, incluindo abordagens
inovadoras de estratégias de ensino, procedimentos

e recurso didaticos apropriados atualizados.

178.Aprovar os planos de curso de cada disciplina,
encaminhando-os a homologacdo dos &rgaos

superiores.

179.Analisar e deliberar sobre transferéncia/recepcao
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Competéncia

de alunos e convalidacdo de créditos académicos.

180.Acompanhar a execucao do calendario escolar.

181.Acompanhar e fiscalizar sistematicamente o
cumprimento dos planos de curso de cada
disciplina através dos diarios de classe,

entrevistas com professores e alunos.

182.Fiscalizar rigorosamente as metodologias de
ensino e de avaliagdo do processo de ensino

aprendizagem.

183.Fiscalizar e exigir o cumprimento dos calendarios
das provas e trabalhos exigidos aos alunos em cada

bimestre/semestre.

184.Supervisionar e coordenar o planejamento e a
execucdo dos trabalhos de conclusdo de curso-
TCC, juntamente com os professores encarregados

da orientacdo dos alunos.

185.Gerenciar as dificuldades encontradas no ensino
das disciplinas nas areas de: apoio pedagdgico aos
alunos, acompanhamento psicopedagdgico,
supervisdo/encaminhamento  de bancas para
revisdo de provas e créditos, identificacdo das
dificuldades no desempenho académico do aluno,

oferta de mecanismos de nivelamento e outros.

186.Realizar apoio pedagégico ao docente -

orientacdo, producao e recursos didaticos.

187.Coordenar/Supervisionar ~ as  atividades de
Trabalho de Concluséo de Curso — TCC.

188.Planejar/colaborar/executar as avaliagdes do

Curso.

189.zelar pela existéncia e a execucdo de um plano de

qualificacdo dos docentes.

190.Conhecer a fundo o Plano de Desenvolvimento
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Competéncia

Institucional - PDI, o Projeto Pedagbgico
Institucional - PPIl, o programa de Avaliacdo
Institucional e executad-los no &mbito de suas

competéncias académicas.

191.Apoiar a participacdo dos alunos em eventos

técnicos, esportivos e culturais.

192.Zelar pelo apoio pedag6gico ao discente
(biblioteca, internet, reprografia, acesso a

secretaria).

193.Promover meios de divulgacdo do TCC e outros
realizados pelos alunos.

194.Realizar acbes para estimulos académicos

(monitoria, iniciacdo cientifica, extensdo).

195.Promover a integracdo dos alunos em atividades
profissionais.

196.0fertar regularmente atividades complementares

previstas no PPC.

197.Orientar os alunos em relagdo ao ENADE e

Exame de Ordem.

198.Preparar 0s processos de Reconhecimento do
Curso pelo MEC.

199.Conhecer toda a legislacdo da educacao superior e
do exercicio profissional dos futuros graduados do

Curso.

200.Uso de comprometimento com os resultados de

sua coordenacgéo e com os da IES.

201.Possuir capacidade de Lideranca.

202.Participacdo em processo de educagéo continuada.

203.Capacidade para desenvolver as fungdes de
coordenagdo em concordancia com as exigéncias
estabelecidas pelo SINAES.

204.Saber utilizar a “auto-avaliac¢do institucional” e as
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Competéncia 1 2 3 4 5

“avaliagdes externas” para a melhoria do

desempenho do curso.

205.Ter dominio da metodologia de andlise dos
resultados do ENADE para utiliza-los na melhoria

do processo de ensino.

206.Conhecer os fundamentos e metodologias
didatico-pedagdgicas para orientar seus professores

na gestdo do processo educativo.

9.3 Instrumento proposto pela pesquisa

Instrumento Para Mapear As Competéncias Gerenciais De Coordenadores De Curso
De Graduagao

Perfil Do Participante
Com a finalidade de identificarmos o perfil do servidor participante da pesquisa, por
gentileza,

responda as questdes abaixo:

1. Local de atuacdo como coordenador de curso:

2. A gquanto tempo atua como docente na instituicdo?

3. Sexo:
Marcar apenas uma oval.

( ) Feminino
() Masculino

4. |dade:
Marcar apenas uma oval.

( )20 a30anos
( )31 a40anos
( )41 a50anos
( )51 a60anos
() mais de 61 anos
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5. Titulacao:
Marcar apenas uma oval.

Especializagéo
Mestrado
Doutorado
Po6s-Doutorado

NN NN
N N N N

6. Qual seu tempo de experiéncia na gestdo académica?

7. Vocé possui experiéncia em gestao fora do ambiente académico?
Marcar apenas uma oval.

( )Sim
( ) Nao

PRIMEIRA ETAPA

Nesta primeira etapa o instrumento propde mapear as competéncias individuais dos
coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimensdo "INTERAGIR COM
PESSOAS". Neste momento vocé dever realizar uma autoandlise, verificando se vocé

possui a competéncia indicada, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detencdo, por vocé, da
competéncia indicada, assinalando a opc¢do que corresponda a sua autoanalise:

(6) Nunca

(7) Raramente

(8) As vezes

(9) Frequentemente

(10) Sem condigdes de avaliar

Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia 1 2 3 4 5

1. Fazer/participar de reunides.

2. Saber estabelecer lacos de bom relacionamento

entre  professores, alunos, universidades e
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Competéncia

instituicdes.

Saber articular, saber orientar, saber se portar com

ética, saber perceber e sentir, estar presente.

Atender bem e prontamente

Ser acessivel ao professor e ao aluno.

Ter atitude positiva do ouvir e propositiva de

dialogar.

Perceber a insatisfacdo do aluno.

Perceber a insatisfacdo dos colaboradores.

Aconselhar/orientar alunos.

10.

Ter habilidade de conduzir professores e alunos

aos propasitos do curso.

11.

Ter capacidade de negociacdo articulando grupos

e interesses visando a resolucédo de conflitos.

12.

Possuir capacidade para trabalhar com equipes.

13.

Possuir boa comunicagéo escrita e verbal.

14.

Possuir empatia.

15.

Possuir equilibrio emocional.

16.

Uso da autoridade com bom senso no trato com as

pessoas e nas decisoes.

17. Partilhar o sucesso obtido com sua equipe.

18. Demonstrar tolerancia e energia na gestdo do
estresse.

19. Possuir capacidade para o aprendizado com 0s
outros.

20. Fazer uso de equidade no trato de problemas de
sua equipe.

21. Ter autenticidade nas relagbes pessoais e

profissionais.

22.

Estar aberto para a colaboracgao e cooperacao.

SEGUNDA ETAPA
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Nesta segunda etapa o instrumento propfe mapear as competéncias individuais dos
coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimenséo "REALIZAR ATIVIDADES
GERENCIAIS E ADMINISTRATIVAS DO CURSO".

Nesse momento vocé dever realizar uma autoandlise, verificando se vocé possui a

competéncia indicada, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detencdo, por vocé, da
competéncia indicada, assinalando a opg¢ao que corresponda a sua autoanalise:

(6) Nunca

(7) Raramente

(8) As vezes

(9) Frequentemente

(10) Sem condigdes de avaliar

Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia 1 2 3 4 5

23. Monitorar o funcionamento do curso.

24. Planejar atividades internas do curso.

25. Conhecer a instituicdo como um todo.

26. Conhecer a legislacdo vigente.

27. Saber integrar e utilizar recursos disponiveis.

28. Ter conhecimento acerca de gerenciamento e

desenvolvimento de equipes.

29. Ter conhecimento de como planejar, dirigir,

controlar e avaliar processos administrativos.

30. Saber buscar informacdes.

31. Saber refletir racionalmente sobre situacdes

problema.

32. Saber se movimentar no seu tempo e na sua area.

33. Saber atuar estrategicamente.

34. Buscar 0 autoconhecimento e o aperfeicoamento
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Competéncia

continuo.

35.

Expedir correspondéncias: oficios, memorandos,
cartas etc.

36.

Interagir com o  Departamento/Secretaria

Académica da instituicéo.

37.

Realizar e cuidar de questdes burocréticas.

38.

Ter orientacdo para resultados: ter visdo estratégica

e agir proativamente em busca de resultados.

39.

Ter capacidade para tomada de deciséo, de intervir,
de resolver problemas buscando solugdes.

40.

Ter capacidade de organizacao.

41.

Distribuir e delegar tarefas.

42.

Cumprir prazos e obrigagdes.

43.

Ter criatividade e inovacéo.

44,

Representar 0 curso interna e externamente a

instituicao.

45.

Controlar e estimular a frequéncia do corpo

docente do curso.

46.

Cumprir as metas do curso.

47.

Possuir capacidade de interacdo com demais

processos.

48.

Possuir visdo ampla e generalista.

49.

Ser persistente.

50.

Supervisionar/fiscalizar as atividades do corpo

administrativo do curso.

51.

Ater-se a gestdo financeira do curso.

52.

Ter facilidade para identificar e mudar contextos.

53.

Ter capacidade para liderar sistemas complexos de
trabalho.

54.

Possuir capacidade de aprendizagem rapida.

55.

Ter dominio de métodos e técnicas para a

elaboracdo do planejamento estratégico do curso.
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Competéncia 1 2 3 4 5

56. Ter dominio de metodologias para definicéo,
implementacdo e avaliagdo de metas e agdes do

Curso.

57. Ter dominio das técnicas e procedimentos dos

processos de organizacao do trabalho.

58. Ter capacidade para implementar inovagdo no

Curso.

59. Ter conhecimento de suas responsabilidades.

60. Elaborar projetos.

TERCEIRA ETAPA

Nesta terceira etapa o instrumento propde mapear as competéncias individuais dos
coordenadores de curso de graduacdo referentes a Dimensdo "REALIZAR ATIVIDADES
DE GERENCIA DO CURSQO".

Nesse momento vocé dever realizar uma autoandlise, verificando se vocé possui a

competéncia indicada, bem como a seguinte reflexdo: Eu sou assim?

Classifique, de acordo com a escala abaixo, qual o grau de detencdo, por vocé, da
competéncia indicada, assinalando a opc¢do que corresponda a sua autoanalise:

(6) Nunca

(7) Raramente

(8) As vezes

(9) Frequentemente

(10) Sem condicdes de avaliar

Dessa forma, QUAL E O GRAU DE DETENCAO, POR VOCE, DA COMPETENCIA:

Competéncia 1 2 3 4 5

61. Planejar o Projeto Pedagdgico do Curso.

62. Ter conhecimento das tendéncias na area e estado

da arte.

63. Saber estar orientado para 0 mercado e para 0S
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Competéncia

objetivos institucionais.

64.

Zelar pelo compromisso com a universidade e com

a qualidade do ensino.

65.

Ter conhecimento geral do curso.

66.

Ter conhecimento acerca do corpo docente do

Curso.

67.

Ter conhecimento da avaliagcdo docente e discente.

68.

Ter conhecimento da instituicdo como um todo.

69.

Saber fomentar a criacdo do conhecimento e saber

motivar.

70.

Incentivar os professores a se atualizarem e a

buscar a titulacdo necessaria.

71.

Monitorar a execucdo do Projeto Pedagdgico do
Curso.

72.

Aplicar avaliacédo e dar feedback

73.

Supervisionar aulas.

74.

Supervisionar professores.

75.

Ser capaz de identificar as necessidades do curso.

76.

Definir o curriculo do curso junto com o colegiado.

77.

Aperfeigoar o curriculo do curso.

78.

Qualificar o curriculo do curso..

79.

Acompanhar o curriculo do curso.

80.

Definir os objetivos do curso.

81.

Acompanhar a execuc¢do do curso.

82.

Controlar a programacéo de ensino do curso.

83.

Contornar problemas referentes ao curso.

84.

Analisar o curso.

85.

Coordenar o curso.

86.

Trabalhar o programa de ensino do curso.

87.

Executar a gestdo académica do curso.

88.

Gerenciar o projeto pedagogico do curso.

89.

Participar da elaboracdo do projeto politico
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Competéncia

pedagdgico da instituicao.

90. Acompanhar o projeto politico pedagdgico nas

suas ag0des de coordenador..

91. Elaborar estudos e implementar estratégias para

reduzir a evasdo de alunos.

92. Ser docente e lider do processo de aprendizagem.

93. Articular o processo formativo do curso.

94. Possuir visdo holistica do curso (a missdo

institucional e o perfil profissiogréafico).

95. Conceber a matriz curricular como estratégia

pedagdgica para a formacdo do aluno.

96. Incentivar a producdo académica, discente e

docente, do curso.

97. Ater-se para as relacbes com 0s sistemas internos

de controle.

98. Estimular a representacdo estudantil.

99. Realizar a gestdo da disciplina.

100.Atuar como catalizador da identidade do curso.

101.Realizar o marketing do curso.

102.Ser responsavel pela indicagdo/aquisicao de livros,
materiais e assinaturas de peridédicos necessarios ao

Curso.

103.Ser responsavel pela qualidade e pela regularidade

das avaliagdes desenvolvidas em seu curso.

104.Cuidar do desenvolvimento das atividades

complementares de seu curso.

105.Estimular a iniciagéo cientifica e de pesquisa entre

professores e alunos.

106.Ser responsavel pelo reconhecimento de seu curso
e pela renovacdo periddica desse reconhecimento

por parte do MEC.

107.Ser responsavel pelo desempenho do curso.
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Competéncia

108.Possuir compromisso com a gestdo académica.

109.Possuir experiéncia na gestdo académica.

110.Atuar de forma empreendedora fazendo com que o
curso/instituicdo se torne um local privilegiado
para o0 desenvolvimento do aluno, sua criatividade

€ Senso critico.

111.Possuir capacitacdo na area pedagogica.

112.Garantir a total coeréncia do curriculo e do projeto
pedagdgico do curso com as diretrizes curriculares

aprovadas pelo Conselho Nacional de Educacéo.

113.Garantir metodologias de ensino adequadas a
concepcdao do curso, incluindo abordagens
inovadoras de estratégias de ensino, procedimentos

e recurso didaticos apropriados atualizados.

114.Aprovar os planos de curso de cada disciplina,
encaminhando-os a homologacdo dos 0Orgaos

superiores.

115.Analisar e deliberar sobre transferéncia/recepcao

de alunos e convalidacdo de créditos académicos.

116.Acompanhar e fiscalizar sistematicamente o
cumprimento dos planos de curso de cada
disciplina através dos didrios de classe,

entrevistas com professores e alunos.

117.Fiscalizar rigorosamente as metodologias de
ensino e de avaliagdo do processo de ensino

aprendizagem.

118.Fiscalizar e exigir o cumprimento dos calendarios
das provas e trabalhos exigidos aos alunos em cada

bimestre/semestre.

119.Supervisionar e coordenar o planejamento e a
execucdo dos trabalhos de conclusdo de curso-

TCC, juntamente com os professores encarregados
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Competéncia

da orientacdo dos alunos.

120.Gerenciar as dificuldades encontradas no ensino
das disciplinas nas areas de: apoio pedagogico aos
alunos, acompanhamento psicopedagdgico,
supervisdo/encaminhamento  de bancas para
revisao de provas e créditos, identificacdo das
dificuldades no desempenho académico do aluno,

oferta de mecanismos de nivelamento e outros.

121.Realizar apoio pedagogico ao docente -

orientacdo, producédo e recursos didaticos.

122.Planejar/colaborar/executar as avaliagbes do

Curso.

123.zelar pela existéncia e a execucdo de um plano de

qualificacdo dos docentes.

124.Conhecer a fundo o Plano de Desenvolvimento
Institucional - PDI, o Projeto Pedagbgico
Institucional - PPl, o programa de Avaliacao
Institucional e executad-los no &mbito de suas

competéncias académicas.

125.Apoiar a participacdo dos alunos em eventos

técnicos, esportivos e culturais.

126.Zelar pelo apoio pedag6gico ao discente
(biblioteca, internet, reprografia, acesso a

secretaria).

127.Realizar agbGes para estimulos académicos

(monitoria, iniciacdo cientifica, extenséo).

128.Promover a integracdo dos alunos em atividades

profissionais.

129.Ofertar regularmente atividades complementares

previstas no PPC.

130.Conhecer toda a legislagdo da educacdo superior e

do exercicio profissional dos futuros graduados do
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Competéncia

Curso.

131.Uso de comprometimento com os resultados de

sua coordenacgéo e com os da IES.

132.Possuir capacidade de Lideranca.

133.Participacéo em processo de educacdo continuada.

134.Capacidade para desenvolver as funcbes de
coordenacdo em concordancia com as exigéncias
estabelecidas pelo SINAES.

135.Saber utilizar a “auto-avaliagdo institucional” e as
“avaliagdes externas” para a melhoria do

desempenho do curso.

136.Ter dominio da metodologia de analise dos
resultados do ENADE para utiliza-los na melhoria
do processo de ensino.

137.Conhecer os fundamentos e metodologias
didatico-pedagdgicas para orientar seus professores

na gestdo do processo educativo.

9.4 Tabelas complementares

Tabela 10. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Interagir com

Pessoas ”

Desvio Correlagéo
Variavel | Meédia padréo Correlacéo maultipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Qo1 124,45 8,08 0,319 0,386 0,896
Q02 124,54 8,03 0,344 0,494 0,896
Q03 125,64 7,86 0,333 0,301 0,899
Qo4 124,48 8,03 0,413 0,513 0,895
Q05 124,60 7,83 0,649 0,725 0,891
Q06 124,56 7,83 0,691 0,818 0,890




Desvio Correlagéo

Variavel | Média padrédo Correlacéo multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Qo7 124,49 7,95 0,656 0,798 0,892
Q08 124,57 7,96 0,512 0,535 0,893
Q09 124,44 8,07 0,441 0,482 0,895
Q10 124,49 8,02 0,502 0,622 0,894
Q11 124,88 7,97 0,339 0,635 0,896
Q12 125,04 7,88 0,482 0,675 0,893
Q13 124,59 8,02 0,362 0,274 0,895
Q14 125,01 7,79 0,599 0,685 0,891
Q15 125,39 7,97 0,243 0,510 0,900
Q16 124,89 7,88 0,502 0,580 0,893
Q17 124,84 7,90 0,468 0,607 0,894
Q18 124,62 7,84 0,654 0,726 0,890
Q19 124,96 7,89 0,376 0,521 0,896
Q20 124,60 8,03 0,330 0,472 0,896
Q21 124,78 7,85 0,510 0,677 0,893
Q22 124,65 8,01 0,338 0,526 0,896
Q23 124,41 8,16 0,092 0,431 0,898
Q24 124,57 7,96 0,462 0,635 0,894
Q25 124,69 8,04 0,259 0,388 0,897
Q26 124,57 7,93 0,525 0,587 0,893
Q27 124,94 7,94 0,396 0,444 0,895
Q28 124,55 7,98 0,470 0,557 0,894
Q29 124,60 7,96 0,466 0,493 0,894
Q30 124,82 7,93 0,428 0,557 0,894
Q31 124,50 7,98 0,551 0,641 0,893
Q32 124,57 8,07 0,247 0,389 0,897
Q33 124,52 8,00 0,487 0,586 0,894
Q34 124,65 7,95 0,477 0,589 0,894
Q35 125,02 7,86 0,442 0,542 0,895
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Tabela 11. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Realizar

Atividades Gerenciais € Administrativas”

Desvio Correlagédo

Varidvel | Média padrao Correlacao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica  Cronbach
Q36 252,12 18,33 0,235 0,762 0,935
Q37 252,14 18,27 0,384 0,748 0,934
Q38 252,04 18,37 0,183 0,738 0,935
Q39 252,18 18,15 0,583 0,788 0,933
Q40 252,40 18,23 0,421 0,816 0,934
Q41 252,43 18,20 0,443 0,805 0,934
Q42 252,31 18,13 0,565 0,809 0,933
Q43 252,09 18,30 0,371 0,817 0,934
Q44 252,54 18,10 0,465 0,832 0,934
Q45 252,69 18,03 0,559 0,817 0,933
Q46 252,55 18,24 0,290 0,798 0,935
Q47 252,50 18,05 0,600 0,811 0,933
Q48 252,07 18,25 0,444 0,747 0,934
Q49 252,12 18,25 0,446 0,776 0,934
Q50 252,21 18,22 0,408 0,804 0,934
Q51 252,37 18,11 0,572 0,853 0,933
Q52 252,22 18,21 0,441 0,719 0,934
Q53 251,89 18,43 0,121 0,688 0,935
Q54 252,22 18,24 0,367 0,791 0,934
Q55 251,88 18,39 0,271 0,703 0,935
Q56 251,97 18,34 0,314 0,683 0,935
Q57 252,24 18,36 0,145 0,785 0,936
Q58 252,36 18,37 0,093 0,674 0,937
Q59 251,92 18,38 0,238 0,732 0,935
Q60 252,06 18,20 0,538 0,799 0,934
Q61 252,21 18,14 0,563 0,884 0,933
Q62 251,94 18,41 0,164 0,648 0,935
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Desvio Correlagéo

Variavel | Média padrdo Correlagédo multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica  Cronbach
Q63 252,19 18,35 0,233 0,813 0,935
Q64 252,32 18,22 0,418 0,818 0,934
Q65 252,36 18,03 0,703 0,830 0,933
Q66 252,07 18,21 0,539 0,814 0,934
Q67 252,25 18,25 0,349 0,749 0,935
Q68 252,41 18,17 0,481 0,848 0,934
Q69 252,09 18,27 0,390 0,731 0,934
Q70 252,48 18,17 0,453 0,837 0,934
Q71 252,10 18,31 0,324 0,801 0,935
Q72 252,23 18,21 0,420 0,731 0,934
Q73 252,64 18,30 0,222 0,792 0,935
Q74 252,61 18,09 0,458 0,771 0,934
Q75 253,07 18,08 0,488 0,731 0,934
Q76 252,11 18,25 0,452 0,739 0,934
Q77 252,12 18,35 0,230 0,745 0,935
Q78 252,20 18,18 0,518 0,764 0,934
Q79 252,39 18,22 0,387 0,834 0,934
Q80 252,03 18,36 0,245 0,648 0,935
Q81 252,27 18,22 0,445 0,729 0,934
Q82 252,07 18,35 0,242 0,730 0,935
Q83 252,06 18,30 0,353 0,592 0,935
Q84 252,15 18,38 0,130 0,707 0,936
Q85 252,17 18,31 0,284 0,805 0,935
Q86 252,69 18,06 0,479 0,709 0,934
Q87 252,53 18,26 0,254 0,713 0,935
Q88 252,93 18,23 0,242 0,766 0,936
Q89 252,13 18,39 0,119 0,821 0,936
Q90 253,09 18,12 0,320 0,748 0,935
Q91 252,44 18,09 0,625 0,859 0,933
Q92 252,10 18,25 0,398 0,704 0,934
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Desvio Correlagéo

Variavel | Média padrdo Correlagédo multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica  Cronbach
Q93 252,31 18,16 0,526 0,782 0,934
Q94 252,43 18,07 0,630 0,825 0,933
Q95 252,08 18,26 0,456 0,798 0,934
Q96 252,28 18,14 0,578 0,766 0,933
Q97 252,33 18,31 0,236 0,664 0,935
Q98 252,19 18,31 0,274 0,684 0,935
Q99 252,09 18,31 0,329 0,775 0,935
Q100 252,53 18,04 0,596 0,895 0,933
Q101 252,57 18,06 0,578 0,907 0,933
Q102 252,56 18,08 0,559 0,842 0,933
Q103 252,63 18,10 0,496 0,744 0,934
Q104 252,42 18,06 0,640 0,875 0,933
Q105 252,68 18,11 0,499 0,813 0,934
Q106 251,92 18,33 0,426 0,785 0,934
Q107 252,64 18,11 0,402 0,793 0,934
Q108 252,38 18,18 0,428 0,714 0,934

Tabela 12. Medidas de ajustes dos itens individuais - Macro Competéncia “Realizar

Atividades Gerenciais ¢ Administrativas do curso”

Desvio Correlagéo

Varidvel | Média  padrdo  Correlagao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Q109 333,83 27,84 0,102 0,913 0,952
Q110 333,66 27,75 0,278 0,960 0,952
Q111 333,72 27,69 0,335 0,971 0,951
Q112 333,70 27,74 0,316 0,947 0,951
Q113 333,72 27,71 0,336 0,955 0,951
Q114 333,33 27,84 0,219 0,954 0,952
Q115 333,64 27,70 0,390 0,950 0,951
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Desvio Correlagéo

Variavel | Média  padrdo  Correlacao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Q116 333,26 27,86 0,336 0,948 0,952
Q117 333,40 27,85 0,187 0,919 0,952
Q118 333,28 27,81 0,496 0,964 0,951
Q119 333,46 27,79 0,302 0,977 0,951
Q120 333,33 27,81 0,374 0,929 0,951
Q121 333,61 27,67 0,425 0,961 0,951
Q122 333,69 27,77 0,306 0,960 0,951
Q123 33381 27,62 0,593 0,962 0,951
Q124 333,84 27,55 0,531 0,941 0,951
Q125 333,61 27,59 0,535 0,968 0,951
Q126 333,46 27,79 0,282 0,969 0,951
Q127 333,61 27,80 0,231 0,977 0,952
Q128 333,94 27,66 0,360 0,925 0,951
Q129 333,94 27,59 0,467 0,965 0,951
Q130 334,83 27,57 0,385 0,956 0,951
Q131 334,78 27,58 0,386 0,934 0,951
Q132 333,60 27,72 0,407 0,888 0,951
Q133 33359 27,74 0,322 0,983 0,951
Q134 333,68 27,64 0,428 0,982 0,951
Q135 33361 27,72 0,368 0,989 0,951
Q136 333,65 27,70 0,403 0,982 0,951
Q137 33352 27,71 0,438 0,960 0,951
Q138 333,57 27,67 0,471 0,977 0,951
Q139 333,36 27,80 0,360 0,975 0,951
Q140 33343 27,72 0,477 0,972 0,951
Q141 333,62 27,70 0,367 0,964 0,951
Q142 333,88 27,56 0,484 0,975 0,951
Q143 33350 27,74 0,390 0,975 0,951
Q144 333,66 27,69 0,451 0,955 0,951
Q145 33331 27,82 0,317 0,951 0,951
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Desvio Correlagéo

Variavel | Média  padrdo  Correlacao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Q146 33357 27,69 0,463 0,963 0,951
Q147 33349 27,65 0,532 0,967 0,951
Q148 33345 27,69 0,502 0,941 0,951
Q149 33355 27,63 0,555 0,945 0,951
Q150 333,94 27,60 0,360 0,924 0,951
Q151 33355 27,63 0,486 0,970 0,951
Q152 334,17 27,54 0,454 0,982 0,951
Q153 33356 27,69 0,398 0,952 0,951
Q154 333,75 27,58 0,570 0,975 0,951
Q155 333,67 27,74 0,300 0,946 0,951
Q156 333,46 27,76 0,395 0,954 0,951
Q157 33358 27,62 0,523 0,985 0,951
Q158 333,85 27,73 0,316 0,903 0,951
Q159 333,77 27,62 0,416 0,981 0,951
Q160 333,79 27,64 0,415 0,952 0,951
Q161 333,72 27,66 0,442 0,963 0,951
Q162 334,06 27,45 0,548 0,965 0,951
Q163 333,95 27,62 0,384 0,969 0,951
Q164 334,56 27,67 0,218 0,941 0,952
Q165 334,02 27,56 0,506 0,968 0,951
Q166 33391 27,58 0,481 0,945 0,951
Q167 33356 27,62 0,505 0,982 0,951
Q168 33457 27,62 0,269 0,959 0,952
Q169 333,65 27,65 0,404 0,939 0,951
Q170 33357 27,64 0,537 0,944 0,951
Q171 333,30 27,84 0,312 0,951 0,952
Q172 333,31 27,89 0,148 0,925 0,952
Q173 334,03 27,45 0,535 0,966 0,951
Q174 333,74 27,56 0,540 0,954 0,951
Q175 334,13 27,60 0,308 0,928 0,952
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Desvio Correlagéo

Variavel | Média  padrdo  Correlacao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Q176 333,64 27,69 0,408 0,955 0,951
Q177 333,83 27,54 0,574 0,952 0,951
Q178 333,70 27,61 0,403 0,962 0,951
Q179 333,48 27,72 0,403 0,978 0,951
Q180 333,48 27,79 0,236 0,972 0,952
Q181 33431 27,41 0,536 0,972 0,951
Q182 33456 27,33 0,595 0,972 0,950
Q183 33450 27,42 0,461 0,965 0,951
Q184 334,02 27,55 0,394 0,984 0,951
Q185 334,08 27,56 0,443 0,948 0,951
Q186 334,16 27,46 0,518 0,980 0,951
Q187 334,00 27,62 0,308 0,948 0,952
Q188 33386 27,62 0,422 0,979 0,951
Q189 334,39 27,43 0,526 0,970 0,951
Q190 334,26 27,40 0,594 0,954 0,951
Q191 33353 27,71 0,336 0,949 0,951
Q192 333,61 27,73 0,344 0,952 0,951
Q193 333,98 27,68 0,300 0,966 0,952
Q194 333,41 27,74 0,402 0,966 0,951
Q195 333,81 27,63 0,448 0,926 0,951
Q196 333,79 27,60 0,489 0,959 0,951
Q197 333,68 27,80 0,177 0,952 0,952
Q198 333,85 27,57 0,407 0,968 0,951
Q199 333,99 27,56 0,525 0,970 0,951
Q200 33358 27,64 0,511 0,956 0,951
Q201 333,67 27,75 0,351 0,905 0,951
Q202 334,02 27,60 0,385 0,975 0,951
Q203 333,81 27,65 0,473 0,937 0,951
Q204 333,90 27,54 0,495 0,981 0,951
Q205 333,99 27,52 0,529 0,987 0,951
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Desvio Correlagéo
Variavel | Média  padrdo  Correlacao multipla Alfa de
Omitida| Total total Item - Total quadratica Cronbach
Q206 334,08 27,45 0,599 0,981 0,951




