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RESUMO

Este estudo teve por objetivo analisar como tém se medido as carreiras dos docentes que
atuam em programas de pos-graduacao stricto sensu na area de administracéo e, a0 mesmo
tempo, identificar as competéncias profissionais necessarias para adequacgdo as crescentes
exigéncias da CAPES. Optou-se pela realizacdo de uma pesquisa quantitativa do tipo survey,
utilizando-se, como instrumento de coleta de dados, um questionario eletrénico estruturado
pelo software SurveyMonkey disponivel para os docentes que pertencem aos programas
stricto sensu com conceito 3 (trés) nas avaliacbes da CAPES. Os dados coletados foram
tabulados e analisados por intermédio de técnicas estatisticas descritivas e analises fatoriais,
que possibilitaram a validacdo das escalas e correlagdes entre carreiras e competéncias.
Destacando as correlacBes entre carreiras e competéncias constatou-se que os docentes
apontaram tendéncias de respostas para a carreira proteana, correlacionando com as
competéncias: funcional, conhecimento/cognitivo e valores/ética; enquanto a carreira sem
fronteiras correlacionou com as competéncias: funcional, pessoal/comportamental e
conhecimento/cognitivo. Além disso, foi importante observar sobre 0 modelo de carreira sem
fronteiras, embora seja vivenciado na carreira académica, ndo significa que seja um bom
modelo ou 0 modelo pretendido por aqueles que a vivenciam e também néo significa que seja
adaptavel ao contexto de outras IES. E, por fim, constatou-se, também, pela propria
caracteristica dos programas stricto sensu, que as instituicdes envolvidas com atividades de
pesquisas acabam supervalorizando essas atividades e que na realidade elas se sobrepdem as

atividades de ensino.

Palavras-Chave: Competéncias Profissionais, Carreiras, P6s-Graduacao Stricto Sensu.



ABSTRACT

This study aimed to analyze how have measured the careers of teachers who work in post-
graduate studies programs in administration and at the same time, identify the professional
skills necessary to adapt to the growing demands of CAPES. Was decided to perform a
quantitative survey research, using as an instrument of data collection, an electronic
questionnaire structured by SurveyMonkey software available for teachers of Institutions of
Higher Education of Brazil belonging to the sensu stricto programs with concept 3 (three) on
reviews from CAPES. The collected data were tabulated and analyzed using descriptive
statistics and factor analysis techniques, which enabled the validation of the scales and
correlations between careers and skills. Highlighting the correlations between careers and
skills was found that teachers showed trends of responses to the protean career, correlating
with the competencies: functional knowledge / cognitive and values / ethics; while the
boundaryless career correlate with competencies: functional, personal / behavioral and
knowledge / cognitive. Furthermore, it was important to note that: the boundaryless career
model, although experienced in academic careers, does not make it a good model or the
desired model by those who experience it and also does not make it adaptable to the context
of other IES. And finally, also, was found by strictly characteristic of programs, institutions
involved with research activities end up overvaluing these activities and that in fact they

overlap to teaching.

Keywords: Professional Skills, Careers, Post-graduate studies.
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1 INTRODUCAO

A pos-graduacédo brasileira stricto sensu teve um inicio relativamente tardio, com a
criacdo da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior - CAPES em 1951,
entidade vinculada ao Ministério da Educacéo cujo objetivo é executar a politica nacional de
pos-graduacdo (SILVA & CARVALHO, 2007). A poés-graduacdo em Administracdo teve
inicio somente em 1967, com um Unico mestrado criado pela Fundacdo Getulio Vargas do Rio
de Janeiro — FGV-RJ. Nos anos seguintes, outros cursos foram fundados em S&o Paulo, Minas
Gerais, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Paraiba, Rio Grande do Norte e
Distrito Federal. Ainda nos anos 1970, trés cursos de doutorado foram criados: dois no estado
de S&o Paulo e um no Rio de Janeiro (GUIMARAES, GOMES, ODELIUS, ZANCAN, &
CORRADI, 2009). A rapida evolucdo dessa area fica evidente, quando se responde pela
quinta posi¢do em alunos matriculados na pos-graduacéo brasileira, num universo de 47 areas
de conhecimento (CIRANI ET AL, 2012).

O investimento realizado pela nossa sociedade em educacdo do ensino superior da
pos-graduacdo é destacado por Magalhdes et al (2010) que relacionaram varios fatores
explicativos dessa tendéncia de crescimento, dentre eles a extensdo do periodo de juventude
adiando dessa forma o alongamento do periodo de estudo e consequente ingresso mais tardio
dos jovens no mercado de trabalho; a ampliagdo do ensino superior privado, que possui em
geral mais capacidade de atender as demandas do que o setor publico e a exigéncia do
mercado por pessoas mais qualificadas em determinados segmentos.

As instituicGes de ensino superior (IES), ao longo do tempo, tém ampliado sua atuacao
no sentido de oferecer mais vagas para alunos e, consequentemente, mais professores

universitarios sdo necessarios para compor o quadro de pessoal.

Essa tendéncia de crescimento do nimero de vagas nas IES ao longo do periodo de
2001 a 2010 representa um total de 504.797, em 2001, para 938.656, em 2010,
considerando apenas o periodo de 2007 para 2010, esse crescimento refletiu 46,4%
e, de 2009 para 2010, o crescimento foi de 11,8% (Censo INEP, 2010, pp. 17-18).
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Assim, o Ministério da Educagdo credencia as IES a oferecer cursos tecnologos, de
licenciatura, bacharelados e sequenciais, além de cursos de pés-graduacdo, determinando
também o crescimento do nimero de docentes que trabalham no ensino superior.

De acordo com o levantamento estatistico da CAPES, ao longo dos 14 anos, dos
programas de pds-graduagcdo em Administracdo por nivel de curso (mestrado, doutorado e
mestrado profissional). Os cursos de doutorado, em 1998, contabilizavam apenas 8 e, em
2011, somam 29, com tendéncia a alta. O mestrado académico mostra um crescimento forte,
mas com certa desaceleracdo nos ultimos cinco anos. J& o mestrado profissional vem
apresentando um crescimento mais expressivo quando comparado as demais modalidades. Ou
seja, em 1998, existiam sé trés programas, enquanto que, em 2011, 32 cursos ja tinham sido
implantados. Portanto, em 2011, a pds-graduacao reunia um total de 118 programas. Tanto
nos cursos de doutorado quanto nos de mestrado, esses numeros vém aumentando
rapidamente ao longo dos triénios de avaliagdo (GEOCAPES, 1998-2011).

Tal expansdo pode ser explicada através de varias tendéncias gerais, ndo sendo
simplesmente uma decorréncia direta das necessidades do mercado de trabalho por pessoas
mais qualificadas, mas também o resultado de um fenbmeno de mobilidade social e expansédo
dos sistemas educacionais que tem dindmica propria.

Ainda em relacdo a dados estatisticos quanto a expansdo da oferta de todos os niveis
de curso para a area de administracdo: mestrado, doutorado e mestrado profissional. As taxas
sd0 muito expressivas para 0s 14 anos analisados. As taxas médias sdo as seguintes, para a
mesma ordem dos cursos: 15,5%, 18,7% e 69% (GEOCAPES, 1998-2011).

O corpo docente da area de administracdo também cresceu sistematicamente. Passou
de 455, em 1998, para 1.656, em 2011, compreendendo pessoal de dedicagédo integral,
colaboradores (parcial) e visitantes (temporario). Isso corresponde a um crescimento de 274,7
% no periodo. O crescimento dos docentes nas IES privadas é superior no periodo como um
todo, embora atualmente ndo existam tendéncias visiveis com base nos dados existentes.
Claramente ha uma recuperacdo do volume de docentes na esfera publica, mas nenhuma
indicacdo é possivel ser feita sobre a sua constancia no futuro. Desses totais, que se
equilibram, ha cerca de 20% de docentes colaboradores, 0 que segue a norma da CAPES, e

um percentual irrisorio de visitantes (GEOCAPES, n.d).
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Nota-se que nesses dados estatisticos a demanda por professores qualificados em nivel
superior cresce pelas exigéncias legais de titulagdo para a contratacdo, conforme
reconhecimento e autorizacdo de cursos e universidades.

Segundo a CAPES (BRASIL, 1999-2006), o credenciamento de cursos de poés-
graduacdo é um requisito legal, e a validade dos diplomas de mestrado e doutorado depende
do programa ter seus cursos reconhecidos e recomendados. A partir de 1999, o processo de
avaliacdo passou a atribuir notas aos programas que véo de 1 (um) a 7 (Sete) e ndo aos cursos
individualmente.

Assim, a partir de 1999, o funcionamento do processo de avaliagdo de um curso
passou a ser compreendido da seguinte forma: obter a nota minima 3 (trés) na avaliacao, isso
significa que ele atende ao requisito minimo de qualidade estabelecido pela legislacao vigente
para que seja reconhecido pelo Ministério da Educacdo por meio do Conselho Nacional de
Educacdo (CNE). J& a nota 7 (sete) passou a ser a nota méxima para programas que possuem
mestrado e doutorado, enquanto a nota 5 (cinco) é a nota maxima atribuida aos que possuem
apenas 0 mestrado. Isso ocorreu pelo fato da CAPES ter optado por adotar padrbes
internacionais de qualidade como parametro para a avaliacdo dos Programas nacionais de
exceléncia, visando uma maior insercdo internacional da pés-graduacéo brasileira (BRASIL,
1999-2006). No sistema de classificacdo CAPES, para cada nivel superior de nota ha também
exigéncias maiores ao programa (BRASIL, 2004-2006).

O sistema de avaliacdo da CAPES atende as diversas areas de conhecimento, sendo
composto pelos seguintes critérios: proposta do programa; corpo docente; corpo discente;
producdo intelectual e insercdo social. Cabe ao Comité da area de conhecimento adaptar o
sistema de avaliagdo da CAPES aos cursos (BRASIL, PNPG 2005-2010).

Em 2007, o Conselho Técnico Cientifico (CTC) deliberou e atribuiu maior peso ao
critério Corpo Discente, que passou a representar 35% do total da avaliacdo, igualando-se ao
peso da Producéo Intelectual, com 35%. Esses dois quesitos juntos correspondem a 70% do
peso total da avaliacdo e sdo decisivos no momento da atribuicdo da nota pela CAPES, haja
vista que sdo considerados como resultados da atuacdo do programa — o primeiro ilustra a
eficiéncia (formacdo do aluno) e o segundo, a eficacia (geracdo de conhecimento) (BRASIL,
ibid).
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Portanto, o critério Corpo Docente, apesar de representar 20% do peso total da
avaliagéo, parece ser o mais importante. Isso porque ele influencia diretamente nos resultados
dos demais critérios de avaliacdo, além de ser utilizado como denominador no célculo dos
itens da avaliacdo. Ou seja, quanto melhor for a atuacéo individual do docente (formacdo do
aluno, producdo intelectual), melhor sera a avaliacdo coletiva do programa. Isso,
evidentemente, acompanhado de consisténcia e distribuigcdo equilibrada da atuagdo do corpo
docente no triénio de avaliacdo (BRASIL, ibid). Com base nesses dados, percebe-se a
importancia do corpo docente no processo de desenvolvimento e manutencdo do capital

intelectual.

1.1 Contextualizacdo e formulacdo do problema de pesquisa

O trabalho docente no nivel de pds-graduacéo € calcado em um processo sistematico e
conduzido de avaliacdo desempenho que representa uma ferramenta estratégica na busca de
acompanhar e certificar a qualidade das IES e dos programas de pds-graduacao stricto sensu a
elas vinculados. O sistema de avaliacdo desses programas busca contribuir para o
desenvolvimento de cursos de mestrado e doutorado por meio da pesquisa cientifica e
tecnoldgica (CAMARGOS et al, 2006). Em outras palavras, o professor passa a ser
valorizado como pesquisador e sera cobrado por essa funcdo como referéncia de qualidade
para 0s programas de pds-graduacao brasileiros.

Sob a influéncia dessa avaliagdo, a presente tese concentrara seu estudo no corpo
docente das IES que participam dos cursos de pds-graduacdo na area de administracdo e estdo
sofrendo marcante pressdo para se adequarem a essa nova realidade acerca do ensino
universitario. Essa pressao decorre, como destaca Morosini (2000), proveniente do governo,
cujo objetivo é avaliar a qualidade do ensino superior, foi imposta pela instituicao, para obter
credenciamento junto ao MEC e para captar alunos, e foi buscada pelo professor para a
manutencdo do seu emprego e aumento de remuneragao, entre outros requisitos.

Considera-se ainda que as instituicbes de ensino superior privadas estejam tambem

sofrendo pressdes para garantir a qualidade e o aperfeicoamento de Seus processos e
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resultados académicos, por meio de seus professores, nos quais Sse concentram,
explicitamente, a maioria das exigéncias formais dos o6rgdos oficiais oriundas da Lei de
Diretrizes e Bases - LDB e das normas do Ministério da Educacdo e do Conselho Nacional de
Educacdo (SCHWARTZMAN, 2003). As mudancas estdo obrigando os estabelecimentos
privados de ensino superior a mudarem o seu perfil em funcéo: do aumento da concorréncia
com grandes grupos educacionais, que gera a necessidade de reducdo de custos; a queda na
renda media do brasileiro; e, a necessidade de expandir o sistema, incluindo o financiamento
para adesdo de estudante de perfil mais carente.

Dessa forma, a proposta de estudo dessa tese pretende refletir sobre a seguinte
problematica que pode ser retratada por intermédio da seguinte questdo de pesquisa: Como
tém se medido as carreiras docentes e quais competéncias profissionais consideradas
importantes para atuar nos programas de pdés-graduacdo stricto sensu na area da

Administracéo no Brasil?

1.2 Justificativa

E importante observar que essa problematica se justifica abordar pela importancia de
refletir as consequéncias provocadas pelo elevado nivel de exigéncia das instituicdes em
relacdo aos professores universitarios no sentido de produzirem cada vez mais, assegurando
que o trabalho seja baseado em metas, cumprimento de prazos, atualizacdo continua,
producdo de textos para publicar, desenvolvimento de pesquisas, participagdo em eventos etc;
tudo isso acaba influenciando na atuacdo e no comportamento do professor.

As IES estdo procurando se adaptar as exigéncias estabelecidas pela CAPES para a
manutencdo de seus programas de pds-graduacdo e, ao mesmo tempo, percebe-se que estdo
incorporando um ambiente de competitividade. Consequentemente, as mudancas na educacéo
superior atingem o trabalho do docente, ocasionando a definicdo de habilidades e
competéncias e o esforco de adaptagdo para administrar a sua trajetoria de carreira.

Diante do exposto e o interesse pela pesquisa que esta inserida nesse contexto

académico, destaca-se a necessidade de estudos dessa natureza ja que os desafios para
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desenvolver competéncias e gerenciar as carreiras nos dias atuais ocorrem simultaneamente.
E, em contrapartida, as IES tém a responsabilidade social de tragar mudancas significativas no
sentido de contribuir para melhorar o desempenho dos professores, das préprias instituicoes e,
consequentemente, qualificar profissionais para o crescimento dos niveis de educacdo e

cidadania do pais.

1.3 Objetivos geral e especificos

Tendo por base essa discussdo o objetivo geral da presente tese propds analisar como
tem se medido as carreiras dos docentes que atuam em programas de pds-graduacao stricto
sensu na area de administracéo e, ao mesmo tempo, identificar as competéncias profissionais
consideradas importantes para atuar nesses programas.

Para a consecuc¢do do objetivo geral desta pesquisa, foram desenvolvidos 0s seguintes

objetivos especificos que contribuiram para compreender as etapas desse trabalho:

1 - Identificar, por meio das praticas docentes do curso de pds-graduacdo em
Administracéo, as competéncias profissionais;

2 — ldentificar as caracteristicas importantes das carreiras dos docentes que
pertencem aos programas Stricto Sensu em Administracao;

3 - Verificar os impactos gerados pelas politicas de pds-graduacdo nas instituicdes
de ensino superior;

4 — Relacionar competéncias profissionais e carreiras como variaveis integrantes
para a busca da qualidade de ensino nos programas de pds-graduacéo credenciados pela

CAPES na area de Administracéo.
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1.4 Estrutura do Trabalho

A sustentacdo tedrica para o estudo proposto abrangeu definicdes e abordagens sobre o
ensino na pos-graduagdo, competéncias e carreiras tratados nos capitulos seguintes. No
primeiro, faz-se uma introducdo, apresentando a definicdo do problema e formulagéo, seus
objetivos gerais e especificos, e a importancia do estudo. O segundo capitulo contém o
referencial teorico, no qual abordam sobre o ensino na pds-graduacdo, competéncias e
carreiras relacionadas ao contexto do trabalho docente, além das dimensdes e variaveis
definidas para o estudo das competéncias e carreiras na pds-graduacao.

No terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada: tipo e delineamento da
pesquisa, caracterizacdo metodoldgica do estudo; bem como as técnicas de coleta e analise de
dados. No quarto capitulo, sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa
quantitativa no que se refere a competéncias e carreiras, tendo como publico alvo os docentes
dos programas de poOs-graduacdo da area de administracdo, pertencentes aos quadros de
pessoal permanente das instituicGes. E, finalmente, o Gltimo capitulo envolve a conclusdo da
tese com contribuicbes e limitacOes, sendo seguidas de recomendagbes que possam dar
continuidade a futuros trabalhos nessa linha de pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico desta pesquisa abrangeu estudos sobre a Pés-Graduagéo no Brasil
e sistema de avaliacdo da CAPES no que se refere aos programas de pds-graduacao stricto
sensu; além das discussdes conceituais, abordagens teoricas, nocdes de qualificacao relativas
as competéncias docentes no ensino superior. Logo em seguida, apresentou-se a evolucéo,
tipos e tendéncias de carreiras; e, apresentou dimensbes de andlise para o estudo das
competéncias profissionais e das carreiras na pés-graduacao stricto sensu.

2.1 APOS-GRADUACAO STRICTO SENSU NO BRASIL

Em meados de 1930, surge a pds-graduacao stricto sensu no Brasil, com a proposta do
Estatuto das Universidades Brasileiras, cuja implantacdo foi feita nos moldes europeus, tanto
no curso de Direito da Universidade do Rio de Janeiro quanto na Faculdade de Filosofia e na
Universidade de Sdo Paulo (SANTOS, 2003). Entretanto, essa modalidade de estudos foi
formalmente instituida somente na década de 60, época de sua regulamentacdo, em que ja
contava com 38 cursos no pais, 11 de doutorado e maioria de mestrado (VELLOSO, 2003).

Atualmente, o cenério da pds-graduacéo stricto sensu se ampliou bastante. A CAPES
possui um link chamado “Cadernos de Indicadores”. As informagdes preenchidas anualmente
pelos programas e enviadas a Capes por meio da coleta de dados sdo tratadas e permitem a
emissdo dos Cadernos de Indicadores, que sdo os relatorios utilizados no processo de
avaliacdo. Atualmente, os Cadernos sdo compostos por 11 documentos, trazendo dados
qualitativos sobre: Producdo Técnica; Disciplinas; Proposta do Programa; Docente Producdo;
Teses e Dissertaces; Producdo Artistica; Linhas de Pesquisa; Docente Atuagdo; Producdo
Bibliografica; Corpo Docente, Vinculo Formacgao; Projetos de Pesquisa.

A CAPES divide a pos-graduacdo em nove grandes areas: Ciéncias Agrarias;
Ciéncias Biologicas; Ciéncias da Saude; Ciéncias Exatas e da Terra; Ciéncias Humanas;

Ciéncias Sociais Aplicadas; Engenharias; Linguisticas, Letras e Artes; e Multidisciplinar. A
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pos-graduacdo em Administracdo pertence a grande area de Ciéncias Sociais Aplicadas, que €
composta por onze subareas: Administracdo, Ciéncias Contabeis e Turismo; Arquitetura e
Urbanismo; Ciéncias da Informacdo; Comunicacdo; Demografia; Desenho Industrial;
Direito; Economia; Museologia; Planejamento Urbano e Regional; e Servico Social.

Esta tese concentraré a pesquisa na area de Administracdo, de acordo com os objetivos
propostos. Portanto, é importante salientar que o documento da area de Administracao,
Ciéncias Contabeis e Turismo, disponibilizado pela CAPES, referente ao triénio 2010,
(disponivel em www.capes.gov.br, acesso 10 de fevereiro de 2013), demonstra que essa area é
bastante abrangente e se estende em todas as areas de organizacdo. A seguir mostra-se como
funciona o sistema de avaliagdo da CAPES.

2.1.1 Sistema de Avaliacdo da CAPES para os cursos Stricto Sensu

O funcionamento dos cursos de pos-graduacdo necessita do reconhecimento da
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), responsavel por
autorizar a oferta dos cursos de pds-graduacdo nos niveis de mestrado e doutorado. A
estrutura educacional brasileira tem contemplado a pos-graduacdo no Gltimo degrau da
educacdo escolar. Quando trata, no titulo V, dos niveis e modalidades de educacdo e ensino, o
artigo 21 da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB) estabelece que a
educagdo escolar seja composta por: “educacao basica, formada pela educacao infantil, ensino
fundamental e ensino médio” e “ensino superior”. Mais adiante, o artigo 44 da lei supracitada,
afirma que a educacédo superior abrangera também os cursos e programas “de pos-graduacéo,
compreendendo programas de mestrado e doutorado, cursos de especializagdo,
aperfeicoamento e outros, abertos a candidatos diplomados em cursos de graduacdo e que
atendam as exigéncias das instituigdes de ensino”. Isso quer dizer que a pos-graduagédo
constitui-se numa etapa de estrutura de ensino e como tal guarda uma relacdo de
interdependéncia com os demais niveis educacionais (PNPG 2011-2020/CAPES, 2010).

De acordo com informacdes disponiveis no site da CAPES, o Sistema de Avaliacédo da
Pds-graduacdo foi implantado em 1976 e tem o papel de desenvolver a pds-graduacédo e a


http://www.capes.gov.br/
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pesquisa cientifica e tecnolégica no Brasil, dando cumprimento aos seguintes objetivos
(www.capes.gov.br):

o estabelecer o padrdo de qualidade exigido dos cursos de mestrado e de doutorado e
identificar os cursos que atendam a tal padrao;

« fundamentar, nos termos da legislacdo em vigor, os pareceres do Conselho Nacional
de Educacéo sobre autorizacdo, reconhecimento e renovagéo de reconhecimento dos
cursos de mestrado e doutorado brasileiros - exigéncia legal para que estes possam
expedir diplomas com validade nacional reconhecida pelo Ministério da Educacéo,
MEC,;

o impulsionar a evolucdo de todo o Sistema Nacional de Pos-graduacdo, SNPG, e de
cada programa em particular, antepondo-lhes metas e desafios que expressem 0s
avancgos da ciéncia e tecnologia na atualidade e o aumento da competéncia nacional
nesse campo;

« contribuir para o aprimoramento de cada programa de pos-graduacédo, assegurando-lhe
0 parecer criterioso de uma comissdo de consultores sobre os pontos fracos e fortes de
seu projeto e de seu desempenho e uma referéncia sobre o estagio de desenvolvimento
em que se encontra;

e contribuir para o aumento da eficiéncia dos programas no atendimento das
necessidades nacionais e regionais de formacao de recursos humanos de alto nivel;

o dotar o pais de um eficiente banco de dados sobre a situacdo e evolucdo da pos-
graduacao;

« oferecer subsidios para a defini¢do da politica de desenvolvimento da pds-graduacéo e
para a fundamentacdo de decisbes sobre as acGes de fomento dos Orgédos

governamentais na pesquisa e pos-graduacéo.

A Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), érgdo
vinculado ao Ministério da Educacéo, dentre suas atribuicdes, desempenha papel fundamental
na expansao e consolidacéo da Pos-Graduacédo Stricto Sensu (mestrado e doutorado) em todo
0 pais. Segundo esse Orgédo, o sistema de avaliacdo abrange dois processos: avaliacdo dos
programas de Pdés-Graduacgdo, incluindo-se, entre outros, critérios relacionados ao corpo

docente da instituicdo, producdo intelectual e a avaliacdo das propostas de cursos novos de
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Pds-Graduacdo. Essa avaliacdo é conduzida por comissdes de consultores renomados e
vinculados a Instituicdes das diferentes regides do pais.

A Avaliacdo das Propostas de Cursos Novos de Pos-graduacdo € parte do rito
estabelecido para a admissdo de novos programas e cursos ao Sistema Nacional de Pos-
graduacdo. Ao avaliar as propostas de cursos novos, a CAPES verifica a qualidade de tais
propostas e se elas atendem ao padrdo de qualidade requerido desse nivel de formacdo e
encaminha os resultados desse processo para, nos termos da legislacéo vigente, fundamentar a
deliberacdo do CNE/MEC sobre o reconhecimento de tais cursos e sua incorporacdo ao
SNPG.

Os dois processos - avaliagdo dos programas de pds-graduacdo e avaliacdo das
propostas de novos programas e cursos - sdo alicercados em um mesmo conjunto de
principios, diretrizes e normas, compondo, assim, um sO Sistema de Avaliacdo, cujas
atividades séo realizadas pelos mesmos agentes: 0s representantes e consultores académicos.

A Avaliagdo dos programas e cursos, nas diversas modalidades, € feita com base nos
cinco quesitos padronizados para todas as areas de conhecimento, conforme determinado do
Conselho Técnico-Cientifico do Ensino Superior (CTC-ES). Atribuem-se pesos aos quesitos
refletindo o estado atual da avaliagdo da area, sob uma perspectiva evolutiva ao longo do
tempo.

Um curso de mestrado deve contemplar um minimo de 24 créditos, equivalentes a 360
horas-aula em disciplinas, seminarios ou atividades equivalentes. Um curso de doutorado
deve contemplar um minimo de 36 créditos, equivalentes as 540 horas-aula em disciplinas,
seminarios, ou atividades equivalentes.

O corpo docente pode ser constituido por docentes permanentes, colaboradores e
visitantes, pos-doutor, conforme Portaria CAPES n° 68/2004, modificada pela Portaria
CAPES n° 3/2010. Devem compor o Nucleo Docente Permanente - NDP de programas de
Administracdo, Ciéncias Contabeis e Turismo, no minimo oito professores, no caso de cursos
de mestrado, e no minimo 12 professores, no caso de cursos de doutorado. Todos o0s docentes
devem possuir titulo de doutor e atuarem em areas de especializa¢do consistentes e coerentes
com as areas de concentracdo e linhas de pesquisa propostas pelo curso. Os titulos de
doutorado obtidos no exterior devem ser revalidados no Brasil, conforme determina a
Resolucdo CNE/CES n° 001/2001.
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Os docentes permanentes devem possuir vinculo de emprego (empregado CLT ou
servidor publico) em regime minimo de 40 horas semanais de trabalho na IES proponente do
curso ou em sua mantenedora. A proporcdo do Nucleo Docente Permanente - NDP em
relacdo ao total de docentes permanentes e colaboradores do programa devem ser no minimo
70%.

Respeitados os limites minimos estabelecidos (quantidade de docentes e regimes de
trabalho) e, consideradas as especificidades e conveniéncias do programa, pode fazer parte do
respectivo Nucleo Docente Permanente - NDP, até o limite maximo de 30% do numero total
de docentes (ai incluindo tanto os docentes permanentes como 0s colaboradores), profissional
com doutorado que se enquadre em alguma das seguintes condicdes: i) receba bolsa de
fixacdo de docente ou pesquisador de agéncia federal ou estadual de fomento; ii) tenha sido
cedido, por instrumento formal, para atuar como docente do programa e dedique a este pelo
menos 20 horas semanais; iii) mantenha vinculo de emprego em regime minimo de 20 horas
semanais na IES proponente do curso ou em sua mantenedora e vinculo com outra
organizacdo, desde que os dois vinculos ndo ultrapassem 60 horas semanais; iv) tenha
vinculo de trabalho de regime de 40 horas semanais com a IES proponente do curso ou sua
mantenedora em cargo técnico relacionado a area do curso.

Respeitado o limite maximo de dois programas por docente, um professor participante
do Nucleo Docente Permanente de um determinado programa de p6s-graduacédo, oferecido
por uma determinada IES, pode atuar como docente permanente em outro programa oferecido
pela mesma IES, ou oferecido por consércio de instituicbes envolvendo a mesma IES,
reconhecido oficialmente como tal pela CAPES. A proporcdo méxima admitida de dupla
participacdo de docentes é de 50% do Nucleo Docente Permanente - NDP de cada programa.
Em casos excepcionais, devido a caréncias regionais ou de subareas de conhecimento,
devidamente justificadas, admite-se que mais da metade do NDP de um dado programa atue
em outro programa na mesma IES.

A participacdo de um professor em curso de mestrado na modalidade profissional
oferecida pela mesma IES néo se configura como dupla participacdo. Atribuem-se notas para
a avaliacdo dos programas inicialmente de 1 a 5, com base na sintese avaliativa do programa
nos cinco quesitos da ficha de avaliacdo. Programas com nota 5 nesta avaliagéo inicial séo

entdo considerados para atribuicdo de notas de 6 ou 7 (ou permanéncia com a nota 5).
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As notas 6 ou 7 sdo reservadas exclusivamente para os programas com doutorado,
classificadas como nota 5 na primeira etapa de realizacdo da avaliacéo trienal, e que atendam
necessaria e obrigatoriamente duas condicfes: i) apresentem desempenho equivalente ao dos
centros internacionais de exceléncia na area, ii) tenham um nivel de desempenho altamente
diferenciado em relacdo aos demais programas da area.

Analisa-se a participagdo do programa ou curso em convénios internacionais ativos
com resultados evidenciados, a circulagdo pelo programa de professores visitantes de
universidades estrangeiras reputadas como de primeira linha, a existéncia de intercambio de
alunos com universidades estrangeiras (em ambos o0s sentidos), a participacdo de docentes do
programa na organizacdo de eventos internacionais, no Brasil ou no exterior, além de
participacdo dos docentes do programa em comités e diretorias de associacfes cientificas e
académicas internacionais. A oferta de mestrado ou doutorado interinstitucional, em especial
para IES localizadas em regides carentes € condicao para atribuicdo de nota 6 ou 7.

Para atribuicdo das notas 6 e 7 exigem que pelo menos 25% e 40% dos docentes
permanentes do programa tenham publicado artigos em periodicos classificados nos estratos
Al ou A2, no triénio. Adicionalmente, para as notas 6 e 7 pelo menos 20% e 40% dos
docentes permanentes devem ser detentores de bolsa de produtividade em pesquisa no CNPq,
ou coordenadores de projeto de pesquisa financiado por agéncias de fomento ao ensino e
pesquisa, externa a IES, de nivel estadual, nacional ou internacional.

Analisa-se também o nivel de consolidacdo do programa como formador de recursos
humanos e ndo apenas como importante centro de producdo de pesquisa. Programas com
notas 6 e 7 devem possuir posicdo consolidada nacionalmente na formacdo de doutores,
explorando seu potencial de formacdo de pessoas, e a relagdo entre sua contribuicdo para a
pesquisa e a utilizacdo dessa competéncia como oportunidade para a formacdo de recursos
humanos de alto nivel. A lideranca nacional na nucleacdo de programas de pds-graduacéao e
de grupos de pesquisa € analisada, verificando-se se o programa tem contribuicdo relevante,
destacada dos demais programas da area, na nucleacdo de grupos de pesquisa ou de pos-
graduacdo no Brasil — isto é, se o programa formou doutores que desempenham papel
significativo em outros cursos de pds-graduacdo ou em grupos de pesquisa ativos (na regido —

tendéncia para a nota 6 — e em ambito nacional — tendéncia para 7).
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Adicionalmente verifica-se a existéncia de agdes e formas inovadoras na pesquisa e na
formagéo de mestres e doutores, avaliando-se seus resultados, e o papel do programa como
polo de atracdo para a realizacdo dos projetos de estagios seniores ou pos-doutorais ou de
atividades similares, assim como de alunos para doutorados sanduiche.

Outro dado relevante & a evolucéo do crescimento da quantidade de bolsas de estudo
concedidas a estudantes. Em 2001, a Capes e o Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnologico (CNPq) concederam 80 mil bolsas de mestrado e doutorado. Em
2010, foram 160 mil (CAPES, 2011). A fim de estimular e proporcionar recursos financeiros
para 0 desenvolvimento do docente permanente na IES, o CNPQg concede as seguintes
modalidades de bolsas individuais:

- Produtividade em Pesquisa (PQ);

- Produtividade em Desenvolvimento Tecnologico e Extensdo inovadora (DT);
- Pesquisador Visitante (PV);

- Pos-doutorado Junior (PDJ);

- Pos-doutorado Sénior (PDS);

- Doutorado-Sanduiche no Pais (SWP);

- Pés-Doutorado Empresarial (PDI);

- Doutorado-Sanduiche Empresarial (SWI);

- Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico Regional (DCR);
- Produtividade Sénior (PQ-Sr);

- Atracédo de Jovens Talentos (BJT);

- Pesquisador Visitante Especial (PVE).

Diante do exposto, considera-se que o sistema de avaliacdo da CAPES ¢ importante
ferramenta usada para a gestdo dos programas de pds-graduacao stricto sensu, definindo as
diretrizes para o desenvolvimento dos mestrados e doutorados. Para tanto, a CAPES se utiliza
do sistema de avaliacdo para aumentar a competéncia tanto individual quanto institucional,
por isso, torna-se relevante abordar sobre competéncias na proxima secédo a fim de aprofundar

0 tema.
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2.2 COMPETENCIAS

2.2.1 Definigdes e abordagens teoricas

O termo de competéncia vem do latim competentia, derivada de competere, “chegar ao
mesmo ponto”, oriunda de petere, “dirigir-se para”. Refere-se a “o que convém”, no francés
antigo, significava “apropriado” (DADOY, 2004, p. 108). Diante das pesquisas, percebeu
diferentes no¢Oes e operacionaliza¢bes do termo competéncia (STOOF ET AL., 2002). Estudos no
campo (LE DEIST; WINTERTON, 2005) mapearam trés abordagens, consideradas dominantes
na construcdo da nocdo de competéncia: a comportamental, de origem norte-americana; a
funcionalista, de origem inglesa; e a construtivista, de origem francesa.

Historicamente, a partir dos anos de 1970, as abordagens comportamental e funcionalista
se configuram em decorréncia do que -caracteristicas de personalidade, conhecimentos,
habilidades e atitudes passam a representar 0s conceitos de competéncia por diversos anos
(MCCLELLAND, 1993; BOYATZIS, 1982; SPENCER; SPENCER, 1993; PARRY, 1996;
CHEETHAM; CHIVERS 1996, 1998). Mais adiante, no decorrer da década de 1980, registra-
se a abordagem construtivista e nela sobressaem conceitos de mobilizagéo e articulagdo, em
contextos especificos, de recursos, pessoas e capacidades (ZARIFIAN, 2001; LE BOTERF,
2003), e de interacdo e significado do trabalho (SANDBERG, 2000).

Destaca-se para esta tese, a construcdo da competéncia profissional percebida por Le
Boterf (2003) como alicercada na biografia e socializacdo de uma pessoa, sua formacéo
educacional e sua experiéncia profissional e se manifesta por meio de um relacionamento com
0 ambiente interno e externo a organizacao e com o outro. Por sua vez, ao discorrerem sobre o
conceito de competéncia profissional, Paiva e Melo (2008) o redefiniram como um conjunto
de saberes de naturezas diferenciadas - intelectual, técnico-funcionais, comportamentais,
éticas e politicas - capazes de gerar resultados reconhecidos nas dimensdes individual,
coletiva, econémica e social.

Em se tratando de docentes, tais competéncias estdo referidas ao propdsito da
educacdo, mais particularmente, aos processos de ensino e pesquisa que os docentes

desenvolvem e realizam, no caso, em cursos de mestrado e doutorado em Administracdo, para
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formar profissionais de mercado e outros docentes e pesquisadores: 0s seus alunos. Tem-se,
entdo, uma cadeia: docentes de cursos de mestrado e de doutorado realizam suas praticas com
mestrandos e doutorandos, portanto, formando ndo sé profissionais de mercado como outros
docentes e esses, por sua vez, realizam suas praticas docentes com alunos da graduacao.
Outros autores como Dolabella (2006) analisou diferentes correntes de estudo sobre
competéncia e destacou Bitencourt e Barbosa (2004) que relacionaram o termo competéncias
sobre diversos aspectos. De forma resumida, esses aspectos referem-se a questdes especificas
como habilidades, atitudes, capacidades, praticas de trabalho, articulacdo de recursos,
melhoria de desempenho, questionamentos, processo de aprendizagem individual e

relacionamento com outras pessoas, tendo-se em mente que:

(...) é possivel acreditar que o gerenciamento de competéncias pode ser feito de uma
forma mais auténtica e consciente, privilegiando-se uma visdo mais dindmica e
estratégica, voltada a qualidade de recursos e aos atributos de competéncias a partir
de cada situacdo e ambiente organizacional e, a0 mesmo tempo, sem se
desconsiderar as experiéncias individuais e pessoais (BITENCOURT E BARBOSA,
2004, p. 256).

“A competéncia é definida como a capacidade de
atender as demandas complexas em um contexto particular, através da mobilizacéo
de pré-requisitos psicossociais (incluindo tanto cognitivo e
ndo cognitivas processos)” (RYCHEN E SALGANIK, 2003, p. 43). Consequentemente,
sdo claramente dirigidos para os resultados que um individuo pode atingir
através de uma acdo, escolha ou comportamento. E precisamente esta facilidade funcional
para resolver problemas complexos e alcancar resultados que transforma uma série de
elementos, como habilidades, conhecimentos e predisposi¢cdes, em competéncias.

Em outra abordagem, Gramigna (2007, p. 43) conceitua, assim, competéncia: “Trata-se
de um conjunto de ferramentas que, reunidas, formam uma metodologia de apoio a gestao de
pessoas. [...] as pessoas encontram-se em alta, uma vez que a riqueza das empresas e das
nagOes depende do conhecimento e das habilidades de suas equipes”.

Barato (2001) define competéncia como saberes que compreendem um conhecimento
capaz de produzir determinados desempenhos. Dutra (2004) afirma a definicdo desse tipo de
competéncia como um somatério de duas linhas, a entrega e caracteristicas da pessoa que

pode ajuda-la a se entregar com maior facilidade. Sendo assim, de um lado, estdo
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competéncias como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias para
exercer o trabalho (input), e de outro lado, as competéncias de entrega da pessoa para a
organizacéo (output).

De acordo com Luz (2001):

O conceito de competéncias envolve os saberes ou conhecimentos formais, que
podem ser traduzidos em fatos e regras, o saber-fazer, que pertence a esfera dos
procedimentos empiricos, como as receitas, os truques de oficio, e que se
desenvolvem na prética quotidiana de uma profissdo e ocupacdo; finalmente, o
saber-ser, compreendido como saber social ou do senso comum, que mobiliza
estratégias e raciocinios complexos, interpretacdes e visdes de mundo (p. 54).

Resende (2003, p.38) afirma que “competéncia é a aplicacdo pratica de
conhecimentos, aptiddes, habilidades, valores, interesse — no todo ou em parte — com
obtencdo de resultados”. Rabaglio (2001, p. 3) define competéncia como sendo “um
conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos que permitem ao
individuo desempenhar com eficacia determinadas tarefas, em qualquer situacdo”. Fleury e
Fleury (2004, p. 21) definiram “competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo .

Fazendo uma analise da evolucdo das definicdes de competéncia, verifica-se que o
conceito de competéncia utilizado por Resende, Rabaglio, Fleury e Fleury estd mais proximo
do utilizado pelos precursores americanos do tema, como McClelland. A justificativa da visdo
americana é que estes consideram mais 0s aspectos voltados para a capacitacdo e habilidades,
ndo fazendo associacdo como a visao francesa que enfatiza o meio social e a rede de relagdes
entre os individuos e destes com a instituicdo e a comunidade em geral. Essas duas correntes
de pensamentos séo as que servem de base para a visao dos autores brasileiros.

Para o desenvolvimento desta pesquisa, levaram-se em conta, inicialmente, os trabalhos de
Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), cujo intuito foi o de identificar como o individuo, no
ambiente de trabalho, desenvolve e mantém seu profissionalismo. Eles desenvolveram um
modelo holistico de competéncia profissional que considera aspectos variados e que resultam

em cinco grupos de habilidades interconectados destacados a seguir:
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e Competéncia funcional — € a capacidade de desempenhar uma gama de
atividades relacionadas ao trabalho efetivamente para produzir resultados
especificos. Séo as habilidades e o saber-como;

e Competéncia pessoal ou comportamental — € a capacidade de adotar
comportamentos apropriados e observaveis em situacfes relacionadas ao
trabalho;

e Competéncias cognitiva/de conhecimento — é a posse de conhecimento
relacionado ao trabalho apropriado e a capacidade efetivamente colocar em
pratica esse conhecimento;

e Competéncia ética/valores — é a posse de valores pessoais e profissionais e a
capacidade de fazer julgamentos baseados em situacdes relacionadas ao
trabalho;

e Metacompeténcias — sdo as competéncias que desenvolvem e reforcam outras

competéncias, como por exemplo, a capacidade de refletir e de aprender.

Corroborando para a evolucdo desse modelo, Paiva (2007, p.43) apresentou seu estudo
sobre o assunto, afirmando que: “compreende a necessidade do aperfeicoamento de forma
mais ampla do modelo e, que para isso acontecer, é preciso entender a conceituacdo da
competéncia profissional e criagdo de um modelo de gestéo de pessoas que considere todos 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias do profissional”. As pesquisas de Paiva
focaram-se nos estudos desenvolvidos por Cheetham e Chivers (ibid.) aperfeicoando as
abordagens sobre o tema competéncias:

- pratico reflexivo em que o foco concentra-se no conhecimento tacito e na sua
aplicacdo, percebendo a reflexdo como ferramenta-chave para o desenvolvimento e a pratica
profissional;

- técnico-racional em que da énfase a teoria e ao conhecimento académico-profissional
como uma base para aplicacdo pratica;

- competéncia funcional tipicamente envolta com padrdes profissionais, enfatizando
tarefas a serem desempenhadas e habilidades funcionais;

- competéncia pessoal que enfoca, primordialmente, atributos pessoais requeridos para

uma performance efetiva; e
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- metacompeténcia a qual destaca a relevancia das competéncias que capacitam 0s

individuos a controlar, desenvolver e, mesmo, mediar outras competéncias.

Segundo Godoy et al. (2009) do conceito de metacompeténcias (metaqualidades ou
meta-habilidades) associado a autores que identificaram competéncias genéricas de alto nivel,
que transcendem outras competéncias e que, em alguns casos, possibilitam a introspeccao ou
autoandlise, podem ampliar e reforcar outras competéncias ou podem ser importantes para
sua aquisicdo. Incluem criatividade, analise, solucdo de problemas e autodesenvolvimento e
as relacionadas com aprendizagem. Reynolds e Snell (1988) identificam o que eles chamam
metaqualidades criatividade, agilidade mental e habilidade de aprendizagem. Essas acreditam
os autores, podem reforcar outras qualidades. Hall (1996) recorre a meta-habilidades,
definido-as como habilidades que tornam possivel a aquisicao de outras habilidades. Linstead
(1991), Hyland (1992) e Nordhaug (1993) empregam também o termo metacompeténcias.

Cheetham e Chivers destacam ainda a relevancia da personalidade e da motivacdo no
processo de aquisicdo das competéncias. A personalidade influencia qualquer aspecto de
competéncia e, talvez em alguns casos, possa limitar seu potencial. Diferentes caracteristicas
de personalidade podem ajudar ou impedir o desempenho de papéis particulares do
profissional. A motivacao pode afetar ambos, o desempenho no papel de trabalho e a vontade
de desenvolver ou melhorar suas competéncias.

No artigo de Le Deist e Winterton (2005) encontra-se abordagem complementar sobre
metacompeténcias. Segundo a tipologia elaborada pelos autores, as competéncias requeridas
por uma ocupacdo sdo: 1 - competéncias cognitivas (conhecimento e compreensdo); 2 -
competéncias operacionais (funcionais, psicomotoras e habilidades aplicadas); 3 -
competéncias conceituais (metacompeténcias e aprender a aprender) e; 4 — competéncias
pessoais (competéncia social, comportamental e atitudes).

Conforme a opinido de Le Deist e Winterton (ibid.) faz sentido destacar
metacompeténcias associadas ao desenvolvimento das demais competéncias para a busca de
resultados, pois, para eles: “reflete a unidade de competéncia e a dificuldade de separar na
pratica o que é cognitivo, funcional e social” (ibid., p. 40). Isso é interessante por refletir a

combinacdo de competéncias requeridas ao profissional nos dias de hoje.
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As competéncias requeridas pelos profissionais foram discutidas por McClelland
(1993) e aproveitadas por Spencer e Spencer (1993), em seu livro — Competence at work, que
discorreu sobre as 20 competéncias propostas por McClelland: 1. Orientacdo para realizacdes
ou empreendedorismo; 2. Qualidade e ordem; 3. Iniciativa; 4. Busca de informacdes; 5.
Compreensdo Interpessoal; 6. Orientagdo para o cliente; 7. Impacto e influéncia; 8.
Consciéncia organizacional; 9. Rede de relacionamentos; 10. Desenvolvimento de pessoas;
11. Direcdo; 12. Trabalho em equipe; 13. Lideranca de equipe; 14. Capacidade analitica; 15.
Pensamento conceitual e sintese; 16. Expertise; 17. Autocontrole; 18. Autoconfianca; 19.
Flexibilidade; 20. Mentalidade de negocio. Segundo esses autores, qualquer dessas 20
competéncias reflete uma caracteristica profunda do individuo relacionada com predi¢des de
eficacia e/ou desempenho superior numa situacdo de trabalho (NERI, 2005).

Diante desse contexto Neri (2005), percebe a dindmica de um sistema profissional
pautado em competéncias que concilia, de maneira estratégica, projetos individuais e
institucionais. Para o autor essas propostas apresentadas por David McClelland refletem as
novas configuracdes relacionadas ao trabalho, qualificacdes e competéncias e como elas se
relacionam entre si.

A importancia dos estudos de McClelland (ibid.) traz a tona a compreensao de que 0s
padrbes de sucesso de alguém ndo se ddo pelo “visivel” do comportamento, e sim pelo que
“esta por detras” dele. Essa mudanca mostra que os padrdes de conduta e de avaliagdo
transformaram-se numa nova linguagem chamada de competéncias e o processo avaliativo
passou a ser mais dinamico, de interacdo com as pessoas, tratando de ser um novo processo
que capta as pessoas “‘em agao”.

Essa dindmica nos processos avaliativos impulsiona o estabelecimento de critérios e
definicdo de competéncias nas avaliacdes de desempenho, com a criacdo de instrumentos que
avaliem ndo apenas questdes técnicas, mas também comportamentais. No caso em estudo
sobre o sistema de avaliacdo da pds-graduacdo, esse considera como um dos indicadores o
critério ‘competéncia’ para a funcdo docente, focando o seu fazer e pensar, seu trabalho e
formagéo, a fim de aperfeicoar a qualidade do ensino nas IES.

Para mensurar o desempenho utilizando o critério ‘competéncia’, Siqueira (2002)
considera a avaliagdo como a critica que deve ser feita sobre o “gap” existente no

comportamento do individuo, entre a expectativa de desempenho esperada pela organizagéo e
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0 seu real desempenho. Sendo assim, a analise da distancia entre o valor projetado como
comportamento ou resultado ideal e o real torna-se o principal objeto de anélise da avaliacdo
de desempenho por competéncia.

E importante salientar que a implantacio de sistemas avaliativos da educagio superior
impbde uma formacdo continuada por parte do docente e das IES, sendo assim, as IES
procuram oferecer condicGes para que o aprendizado ocorra. Os laboratorios, equipamentos,
projeto pedagogico, qualidade da biblioteca e dos professores, esses aspectos tem que ser
verificados, uma vez que a analise do conjunto de atividades desempenhadas pela instituicao,
como pesquisas e producdes cientificas, vem se encaixando no desempenho do docente.

Portanto, para a eficicia e efetividade da avaliacdo docente, a CAPES tem como
objetivo atender a necessidade de estar investindo em constante aprimoramento, entendendo
gue o conhecimento estd sempre em constante evolucdo. Essa mudanca de padrdo de
exigéncia fez com que a cultura das IES passasse a estimular e apoiar a iniciativa individual,
criatividade e busca autdbnoma por resultados. Como afirma Laste et al (2011, p. 92): “o
profissional deve tracar metas de autodesenvolvimento constante ”. No caso dos docentes, em
especial, essa condicdo de aperfeicoamento € uma condicdo sine qua non da profissdo. Essa

reflexdo pretende ser abordada na secéo 2.2.2.

2.2.2 Da nocao tradicional de qualificagdo para competéncias

A medida que o tempo evolui, a busca de significado e proposito vem se tornando o
foco principal de muitas pessoas. O local de trabalho tornou-se a principal instituicdo da
sociedade, substituindo em grande extensdo a familia, o local de devogdo da comunidade. O
trabalhador é aquele que busca ocupar a melhor posicdo para tornar-se a “fonte de inspiragdo
e proposito” na vida. Esta se tornando cada vez mais importante para as organizacGes
chegarem a um acordo sobre esta necessidade inerente ao trabalhador moderno. Um nldmero
cada vez maior de pessoas esta convicto de que ndo basta mais “ter um emprego” ou mesmo
“uma carreira”; pois as pessoas estdo em busca de um significado mais profundo para as suas
vidas (HARMAN E HORMANN, 2003).

E necessario considerar o trabalho e suas influéncias em todos os ambitos da vida e
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direcionar uma abordagem para 0s aspectos subjetivos do trabalho como elemento importante
na constituicdo da identidade dos trabalhadores. A compreensdo da dimens&o subjetiva do
trabalho facilita o entendimento das formas de engajamento do trabalhador e os motivos das
relacGes de prazer e sofrimento, essenciais para a gestdo de pessoas, tendo em vista que as
pessoas passam a maior parte do dia nos ambientes laborais (DEJOURS, 2004).

Essa discussdo se expande para o campo da formacdo e educacdo do trabalhador,

como explica Handfas (2004), o novo cenario impde:

[...] a necessidade de superacdo de um modelo de formacdo [..] baseado na
aquisicdo de habilidades necessarias ao desempenho das tarefas de cada posto de
trabalho e aponta para outro, que traduza os requisitos necessarios para a formacéao
geral do trabalhador e sua maior capacidade de pensamento tedrico-abstrato e
légico-matematico (p. 5).

Todo esse processo de mudanca na vida do trabalhador mostra que as atividades
laborais tém passado da logica do posto de trabalho para a I6gica das competéncias suscita
discussbes a respeito do uso de nogdes como qualificacdo e competéncia. “A4 nogdo de
qualificacdo esta ancorada ao modelo taylorista/fordista de organizacdo do trabalho e €
definida pelas exigéncias de um emprego e mais especificamente, pelas especificacOes
técnicas das maquinas” como afirma Dubar (1997, p. 2).

Assim entendida a qualificacdo, a formacéo para o trabalho:

Visa garantir apenas a preparacdo do trabalhador para o desempenho de
tarefas/funcbes especificas e operacionais. Enfatizam-se aspectos técnico-
operacionais em detrimento de uma fundamentacdo mais tedrica e abrangente. A
adocdo da producdo flexivel e de novas formas de organizagdo do trabalho vai levar
a discussdo quanto a substituicdo da nocdo de qualificacdo pela nocdo de
competéncias (MANFREDI, 1999, p. 19).

Esse autor considera que ha uma ressignificacdo da qualificacdo e a sua substituicdo
pela competéncia. A discussdo sobre a qualificagdo remetia a um processo de trabalho
parcelado, cujas tarefas eram prescritas e apenas exigia do trabalhador a capacidade de
execucao precisa.

Corroborando também Delors (2003) reforca essa visdo afirmando que se passou a
exigir uma competéncia que se apresenta: “como uma espécie de coquetel individual,

combinando a qualificagdo, em sentido estrito, adquirida pela formacdo técnica e profissional,
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0 comportamento social, a aptiddo para o trabalho em equipe, a capacidade de iniciativa, 0
gosto pelo risco”. (p. 94)

Juntem-se a isso a busca de compromisso pessoal do trabalhador, considerado agente
de mudanca. Sob essa perspectiva, a nocdo de competéncias vem substituindo a de
qualificagéo.

Considerando ainda Desaulniers (1997) complementa afirmando que tem sido
verificada constante recomposi¢éo dos saberes dos trabalhadores, que inclui “saberes que nio

estdo diretamente ligados aos postos de trabalho”.

Isso faz com que o lugar da qualificacdo propriamente dita (saber-fazer) seja
ocupada pela competéncia, onde o saber assume uma atribuicdo de sujeito e a
relagdo cognitiva tende a definir-se sobre 0 modo de ser (ser competente) e ndo mais

sobre aquele de ter [...] uma qualificagdo (p. 54).

Assim, verifica-se nos estudos a existéncia de argumentos que enfatizam o
deslocamento conceitual da nocdo tradicional de qualificacdo, “/...] que concorre para o
fortalecimento (ou consolidagdo) [...] ” para a nogao de competéncias. (LUZ, 2001, p. 107).

Atualmente, percebe-se que ser competente é responder a questdo: “O que fazer,
guando ndo se diz mais como fazer?”. No caso dos docentes de pos-graduacdo o que se
observa é que as metas de producdo sdo estabelecidas, mas ndo € dito como ele vai fazer para
concilia-las com as atividades de docéncia, orientacdo, gestdo universitaria etc.

Como nédo ha formacdo especifica para professor universitario, a busca é individual,
mediante cursos, congressos, pos-graduacdo, dentre outros. Entretanto, o incentivo deve partir
também da instituicdo a qual estd vinculado, assim como dos 6rgdos federais inerentes ao
sistema educacional do pais. A Lei das Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional, n® 9394/96,
e 0 Decreto n° 2.207/97, que regulamenta o Sistema Federal de Ensino, exigem preparacédo
pedagdgica para o exercicio da docéncia no ensino superior, estabelecendo que, no segundo
ano de vigéncia, a instituicdo de ensino deve contar com 15% dos docentes com titulacdo
stricto sensu, dos quais 15% devem ser doutores; no quinto ano, os valores se modificam para
25%, dos quais 10% seriam doutores; e, no oitavo ano, essa propor¢do passa para 1/3, dos
quais 15% seriam doutores. Entretanto, estes aspectos exigidos pela LDB ndo garantem
formacdo especifica para o processo educacional, pois desta forma, a Lei n°® 9394/96 néo

concebe a docéncia como um processo de formagdo, mas sim como preparacao titulada para o
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exercicio do magistério superior, que sera realizada prioritariamente (ndo exclusivamente) em
pos-graduacdo stricto sensu. Por outro lado, hd um aumento na oferta de lato sensu ou de
disciplinas de Metodologia do Ensino Superior ou Didatica do Ensino Superior para auxiliar
na formacdo docente. Porém, “ainda que tais disciplinas pudessem ajudar na resolu¢ao do
problema, eles ndo sdo uma exigéncia da legislagdo” (PIMENTA E ANASTASIOU, 2005, p.
41).

Considerando o que foi exposto, conclui-se que a nocdo de qualificagdo tem sido
substituida pela de competéncias, o que provavelmente se aplica ao caso dos docentes de
stricto sensu, considerando a complexidade e a diversidade das atividades que executam e 0
nivel elevado de exigéncia com que eles tém que lidar, tanto no ambiente interno académico,
como no externo, principalmente no que se refere a CAPES, conforme serd mais

detalhadamente abordado nos préximos tépicos.

2.2.3 Discussdes sobre Competéncias no Ensino Superior

O Parecer n° 977/65 do Conselho Federal de Educagdo que implanta o sistema de pds-
graduacdo brasileira se fundamenta em trés pilares: a) a formacéo de docentes para atender a
expansdo do ensino superior, capazes de elevar o nivel de qualidade do ensino; b) a
preparacdo de pesquisadores; e c¢) o treinamento de profissionais para a necessidade de
desenvolvimento do Pais nos diversos setores (BRASIL, 2005). Com base nesses pilares,
coube aos Planos Nacionais de Pos-Graduacdo (CAPES, 2005), a indugdo do
desenvolvimento da pés-graduacdo, para que tais objetivos abrangentes de formacao
profissional sejam reiterados.

Em funcdo disso, estudos e propostas sobre o tema das competéncias tém aparecido,
tentando aprofundar e explorar o papel que devem desempenhar na formacéo de curriculos
baseados em competéncias. Percebe-se que o conjunto de mudancas ocorridas no ensino
superior quanto: ao processo de ensino, incentivo a pesquisa, parceria e co-participacdo entre
professor e aluno no processo de aprendizagem e no perfil do docente; fez com que o perfil do

professor se alterasse significativametne de especialista para mediador de aprendizagem.
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Corroborando com esse processo de aprendizagem, as estatisticas apresentam que a
distribuicdo dos docentes vinculados ao sistema de pos-graduacdo brasileiro no ano de 2009
aumentou significativamente. Dos 26 estados mais o Distrito Federal que compdem o Brasil,
12 concentram a maior parte dos docentes ligados ao sistema de pos-graduacdo. Os estados
que apresentam 0s menores numeros de docentes sdo Amapa, Roraima, Acre, Rondbnia,
Tocantins, Piaui e Maranhdo nacional. Os maiores nimeros estdo, essencialmente, nas regides
sul e sudeste, a excecdo do estado da Bahia, cujo numero de docentes se aproxima dessas
regides. Os estados que apresentam os menores nimeros de docentes sdo Amapéa, Roraima,
Acre, Rondbnia, Tocantins, Piaui e Maranhdo (CAPES/PNPG, 2005-2010).

Quanto as éareas de conhecimento, o site da CAPES apresenta o crescimento
concentrado na area de Ciéncias da Salde que registra o maior nimero de docentes e,
juntamente com a area de Ciéncias Bioldgicas, concentra mais de 1/4 do conjunto de docentes
vinculados a pés-graduacdo. No que se refere a docentes vinculados a programas de pos-
graduacdo, no ano de 2004, a area das Ciéncias Bioldgicas, que tradicionalmente agregava
grande namero de professores em relacdo as outras, concentra maior nimero de docentes
apenas que a area de Linguistica, Letras e Artes. A area Multidisciplinar, por ser uma area
relativamente nova, ja concentra um expressivo nimero de docentes. A area das Engenharias
é a terceira area em numero de docentes (CAPES AVALIACAO TRIENIO, 2004-2006).

Pesquisas realizadas pela CAPES, apontam que no triénio 2004-2006, o numero de
programas da Area de Administracdo cresceu mais de 45%, ou seja, de 51 programas
credenciados em 2004 passou para 74 em 2007, observou-se também um crescimento
consideravel no namero de cursos de doutorado (42%) foram 12 os cursos avaliados em 2004
passando para 17 cursos avaliados em 2007 para a area de Administracdo (CAPES
AVALIACAO TRIENIO, 2004-2006).

Essa concentracdo por area de conhecimento demanda por parte do docente crescente
exigéncia quanto ao dominio de determinada area em que ele leciona. Além disso, exige-se
dele pesquisa e producdo de conhecimento, atualizacdo e especialiacdo para que possa
incentivar seus alunos a pesquisar e motiva-lo a se iniciar na pesquisa. O aprendiz exige
profunda coeréncia entre o que o seu professor exige e o que faz (MASETTO, 2003). Essas
mudangas no ensino superior pdem a descoberto as competéncias basicas e necessarias para se

realizar a docéncia.
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Umas das discussdes teodricas sobre competéncias em universidades reforcam a
percepcdo de Zabalza (2004) de que a formacdo académica precisa ser discutida sob aspectos
como: seu sentido e sua relevancia, a pertinéncia e a contextualizacdo de seus contetdos, as
caracteristicas e necessidades de seus destinatarios, a formacgéo de seus agentes, e 0S aspectos
processuais e metodoldgicos que compdem a organizagdo desse tipo especifico de formacéo.

Para Ramos (2001), a aprendizagem na relacdo professor x aluno frente as
competéncias busca um processo ininterrupto de interacfes. Essas reflexfes sugerem uma
continuidade desse exercicio académico, procurando respostas para 0s novos desafios que se
colocam diante dos conhecimentos otimizados nos cursos de graduacdo, pela relagéo
professor x aluno, alinhando a teoria a pratica (ABREU E MASETTO, 2001).

Os professores universitarios na incessante busca pela qualidade necessitam dar conta
da importancia da dimensdo processual da aprendizagem, onde esta inserida a valorizacdo da
préatica pedagogica. Os autores colocam que se deve levar em conta o contexto e procurar
desenvolver a capacidade de balancear atividades e conteudos, alinhando os interesses dos
alunos com os objetivos da disciplina (OLIVEIRA E LUZ, 2009).

Para melhorar a atuacdo do docente nas IES, Perrenoud (2001) defende que as
competéncias deverado ser construidas investindo:

Formacdo didéatica e pedagdgica mais global, relativa aos processos de
aprendizagem, & construcdo dos saberes, a relacdo com os saberes, ao investimento,
ao erro, a metacognicdo e também a arte de construir, diferenciar e regular situagdes
de aprendizagem e dispositivos didaticos (p. 56).

Esta formacdo didatica e pedagogica daria condi¢cdes para que o professor pudesse
gerenciar situacdes-problema que articulasse diversidade com singularidade e que estivessem
relacionadas com o trabalho, com a interacdo das pessoas, com a realizacdo de tarefas e com o
enfrentamento de conflitos (MASETTO, 2003, p. 114). Para o autor as situacdes-problema
“sdo recortes de um dominio complexo, cuja realiza¢do implica mobilizar recursos, tomar
decisdes e ativar esquemas .

Percebe-se pelas discussdes apresentadas que existem grandes dificuldades em termos
de uma gestdo integrada entre aprendizagem e praticas pedagdgicas que contemple tanto as
competéncias individuais quanto institucionais, por isso pode-se perceber a necessidade de

discutir aspectos relevantes e pertinentes sobre competéncias nas IES.
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Reforcando essas discussdes sobre as competéncias que os professores podem
desenvolver, Freitas (2004, p. 9) propde algumas dimensdes que podem ser eventualmente
utilizadas para avaliar a qualidade do ensino, na dimensdo Docente: conhecimento,
pontualidade, presteza, didatica. Complementando pode-se citar Vasconcelos e Andrade
(2004, p. 8) que trabalham com as trés categorias de analise do MEC para mensurar a
qualificacdo do corpo docente:

a) Formacdo académica e profissional: através de indicadores como titulagéo,
experiéncia profissional, adequagao da formacao;

b) Condicdes de trabalho: através dos indicadores: Regime de trabalho, Plano de
carreira, Estimulos (ou incentivos) profissionais e Dedicagdo ao curso, Relacdo aluno /
docente, Relacgdo disciplinas / docente;

c) Atuacdo e desempenho académico e profissional: através de indicadores como
publicacdes; producdes intelectuais, técnicas, pedagogicas, artisticas e culturais;

atividades relacionadas ao ensino de graduacao e atuacdo nas atividades académicas.

Esses estudos contribuem para reforcar que quando se pensa em uma IES eficiente é
normal associa-la a um corpo docente eficiente, ou seja, professores competentes para ensinar.
Isso leva as IES a promoverem um acompanhamento do seu corpo docente com objetivo de
identificar se ele é competente para ensinar. Definido o conjunto das principais competéncias
do docente do Ensino Superior cabe a instituicdo desenvolver mecanismos para avalia-las e
analisé-las no sentido de buscar uma melhoria continua do processo de aprendizagem e
oferecer as condi¢des necessarias para o alcance dos resultados almejados.

Segundo Vergara (2012), a literatura € rica em discutir competéncias necessarias aos
docentes de cursos de graduacdo (BERDROW,; EVERS, 2011; HILL; HOUGHTON, 2001,
MORETTI; MOURA; 2010; PERRENOUD, 2000, 2002; RAMOS, 2006; ROPE; TANGUY,
1997), porém o0 mesmo nédo se da em relagdo aos docentes de cursos de mestrado e doutorado
no Brasil, apesar da existéncia de debates sobre os cursos de pos-graduagdo (FISCHER, 2001;
WOOD; PAULA, 2004; BERTERO 2006), por isso € interessante para o estudo dessa tese
abordar sobre a teméatica competéncia na pos-graduacao, contribuindo para esses debates.
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Considerando essas discussdes, a proxima secdo apresenta as competéncias dos
docentes pesquisadores que atuam na Pos-Graduagdo Stricto Sensu, tendo em vista que sdo

eles os atores relevantes nesse contexto de debates.

2.2.4 Competéncias dos docentes pesquisadores que atuam na Pds-Graduacao
Stricto Sensu

A compreensdo das competéncias do docente pesquisador, na condi¢do de produtor de
trabalhos cientificos, busca assumir o seu papel relevante a medida que o resultado do seu
trabalho reflete diretamente na sociedade, na qualidade dos programas de P6s-Graduacéo e na
Instituicdo a qual esta vinculado o programa. Nesse contexto, procura-se conhecer as
categorias nas quais 0s pesquisadores sdo enquadrados e avaliados e os critérios de avaliacao
de suas producdes cientificas e dos programas aos quais estao vinculados.

A CAPES, 6rgdo responsavel pela avaliacdo dos programas de P6s-Graduacao, atraves
de portaria n® 191/2011, estabelece que o corpo docente para esses programas seja constituido
das seguintes categorias: Docente Permanente, Docente Colaborador, Docente Visitante,
Docente Pos-Doutor. Ainda, segundo a portaria, ha obrigatoriedade do vinculo funcional
administrativo do docente permanente da P6s-Graduacdo com a instituicdo, salvo em carater
excepcional e quando o pesquisador se enquadrar nas condic¢des a seguir:

a) receber bolsa de fixacdo de docentes ou pesquisadores de agéncias federais ou
estaduais de fomento;

b) estar na qualidade de professor ou pesquisador aposentado, que tenha firmado com
a instituicdo termo de compromisso de participacdo como docente do programa;

c) ter sido cedido, por acordo formal, para atuar como docente do programa.

Enquadram na categoria docente visitante, os docentes ou pesquisadores com vinculo
funcional com outras instituicbes que sejam liberados das atividades correspondentes a tal

vinculo para colaborarem, por um periodo continuo de tempo e em regime de dedicagdo
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integral, em projeto de pesquisa e/ou atividades de ensino no programa, permitindo-se que
atuem como orientadores e em atividades de extens&o.

Neste sentido, exige-se que seja estabelecido contrato de trabalho por tempo
determinado com a instituicdo ou bolsa concedida para esse fim pela instituicdo ou agéncia de
fomento. Integram a categoria de docente colaborador, os demais membros do corpo docente
do programa que ndo atendam a todos os requisitos para serem enquadrados como docentes
permanentes ou como visitantes, mas participem de forma sistematica do desenvolvimento de
projetos de pesquisa ou atividades de ensino ou extensdo e/ou da orientacdo de estudantes,
independentemente do fato de possuirem ou ndo vinculo com a instituig&o.

A Portaria CAPES 192/2011, e que complementa a Portaria 191/2011, define, para
efeitos de avaliacdo, a atuacdo nos programas e cursos de Pds-Graduagdo das diferentes
categorias de docentes, que os docentes permanentes, devem atuar em regime de dedicacao
integral & instituicdo, em jornada de quarenta horas semanais de trabalho, sendo esta condi¢do
majoritaria em relacdo aos demais docentes que atuardo em regime parcial de trabalho.
Portanto, sugere a portaria que, ao cumprir essas exigéncias, sera mantida a estabilidade do
quadro de docentes permanentes dos programas de Pos-Graduacdo e que serd objetivo de
acompanhamento e avaliacdo sistematica por parte dos érgdos avaliadores da CAPES, que ird
analisar as justificativas de ocorréncias de credenciamento e descredenciamento de docentes
permanentes dos programas.

Outros pontos sdo definidos pela Portaria 192/2011. A relacdo de
orientandos/orientador fica condicionada ao limite maximo de 8 (oito) alunos por orientador,
considerados todos 0s cursos em que o0 docente participa como permanente:

Art. 3° A pontuacdo da producdo intelectual dos docentes permanentes, entre 0S
programas e cursos de que participa, sera definida em cada area de avaliacdo, atendidas as
diretrizes que possam ser estabelecidas na grande area de conhecimento.

Art. 4° A pontuacdo da producdo intelectual dos docentes visitantes sera definida em
cada area de avaliacéo, atendidas as diretrizes que possam ser estabelecidas na grande area de
conhecimento.

Art. 5° A pontuagdo da producéo intelectual dos docentes colaboradores pode ser
incluida como producdo do programa apenas quando relativa a atividade nele efetivamente

desenvolvida.
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§ 1° O desempenho de atividades esporadicas como conferencista, membro de banca
de exame ou co-autor de eventual trabalho ndo caracteriza um professor ou pesquisador como
integrante do corpo docente do programa, nao podendo, pois, 0S mesmos serem enquadrados
como docentes colaboradores.

§ 2° Informacdes sobre atividades esporadicas como conferencista, membro de banca
de exame ou co-autor de eventual trabalho, quando relatadas por um programa ou curso de
Pds-Graduacdo, deverdo compor referéncia complementar para a andlise da atuacdo do
programa.

De acordo com o Relatorio de Avaliacdo CAPES 2007-2009 Trienal 2010, os critérios
de avaliacdo dos Programas de Pds-Graduacdo da area de Administracéo estdo distribuidos da

seguinte forma no Quadro 1.

QUADRO 1 Critérios de avaliacdo da area de administracao

ITENS DE AVALIACAO PESO

PROPOSTA DO PROGRAMA

1.1 Coeréncia, consisténcia, abrangéncia e atualizacdo das areas de
concentragdo, linhas de pesquisa, projetos em andamento e proposta
curricular. AVALIACAO

1.2 Planejamento do programa com vistas a seu desenvolvimento futuro, QUALITATIVA
contemplando os desafios internacionais da area na producdo do
conhecimento, seus propdésitos na melhor formacdo de seus alunos, suas
metas quanto a inser¢do social mais rica dos seus egressos, conforme os
parametros da area.

1.3 Infra-estrutura para ensino, pesquisa €, se for o caso, extensao.

CORPO DOCENTE 20%

2.1 Perfil do corpo docente, consideradas titulacdo, diversificagdo na origem de formacéo,
aprimoramento e experiéncia, e sua compatibilidade e adequacédo & Proposta do Programa.

2.2 Adequacdo e dedicacdo dos docentes permanentes em relagdo as atividades de pesquisa e de
formacdo do programa

2.3 Distribuicéo das atividades de pesquisa e de formagé&o entre 0s docentes do programa.

2.4 Contribuicdo dos docentes para atividades de ensino e/ou de pesquisa na graduacdo, com atencéo
tanto & repercusséo que este item pode ter na formagao de futuros ingressantes na

PG, quanto na formac&o de profissionais mais capacitados no plano da graduacéo.
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Continuacao Quadro 1:

ITENS DE AVALIACAO PESO

CORPO DISCENTE, TESES E DISSERTACOES 35%

3.1 Quantidade de teses e dissertacdes defendidas no periodo de avaliacdo, em relacdo ao corpo
docente permanente e & dimens&o do corpo discente.

3.2 Distribuicdo das orientagdes da teses e dissertacfes defendidas no periodo de avaliacdo, em relacéo
aos docentes do programa.

3.3 Qualidade das Teses e DissertacOes e da producdo de discentes autores da pds-graduacdo e da
graduacdo (no caso de IES com curso de graduacdo na area) na producdo cientifica do programa,
aferida por publicagdes e outros indicadores pertinentes a area.

3.4 Eficiéncia do programa na formacdo de mestres e doutores bolsistas: tempo de formacdo de
mestres e doutores e percentual de bolsistas titulados.

PRODUGCAO INTELECTUAL 35%

4.1 Publicages qualificadas do Programa por docente permanente.
4.2 Distribuicéo de publicagdes qualificadas em relagéo ao corpo docente permanente do Programa.

4.3 Produgdo técnica, patentes e outras produgdes consideradas relevantes.

INSERCAO SOCIAL 10%

5.1 Insercéo e impacto regional e (ou) nacional do Programa.

5.2 Integracdo e cooperacdo com outros programas e centros de pesquisa e desenvolvimento
profissional relacionados a area de conhecimento do programa, com vistas ao desenvolvimento da
pesquisa e da p6s-graduacao.

5.3 Visibilidade ou transparéncias dada pelo programa a sua atuacao.

MESTRADOS PROFISSIONAIS

PROPOSTA DO PROGRAMA PESO

1.1 Coeréncia, consisténcia, abrangéncia e atualizacdo da(s) area(s) de
concentragdo, linha(s) de atuacdo, projetos em andamento, proposta
curricular com os objetivos do Curso/Programa e da modalidade Mestrado
Profissional. AVALIACAO
1.2 Coeréncia, consisténcia e abrangéncia dos mecanismos de interacdo QUALITATIVA
efetiva com outras instituigdes, atendendo demandas sociais, organizacionais
ou profissionais.

1.3 Infra-estrutura para ensino, pesquisa e extensao.
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Continuagao Quadro 1:

ITENS DE AVALIACAO PESO

PROPOSTA DO PROGRAMA

1.4 Planejamento do Curso/Programa visando ao atendimento de demandas
atuais ou futuras de desenvolvimento nacional, regional ou local, por meio da AVALIACAO
formacé&o de profissionais capacitados para a solucéo de problemas e geracao QUALITATIVA
de inovagao.

1.5 Articulagdo do Curso/Programa de Mestrado Profissional com cursos
académicos do mesmo Programa de P6s-Graduagéo.

CORPO DOCENTE 20%

2.1 Perfil do corpo docente, considerando experiéncia como profissional e/ou pesquisador, titulacéo e
sua adequacéo a Proposta do Curso/Programa e a modalidade Mestrado Profissional.

2.2 Adequacdo da dimensdo, composicdo e dedicacdo dos docentes permanentes para 0
desenvolvimento das atividades de pesquisa e formagdo do Curso/Programa.

2.3 Distribuicdo das atividades de pesquisa, projetos de desenvolvimento e inovagdo e de formagédo

entre os docentes do Curso/Programa.

CORPO DISCENTE E TRABALHOS DE CONCLUSAO 30%

3.1 Quantidade de trabalhos de concluséo aprovados no periodo de avaliacdo e sua distribuicdo em
relagdo ao corpo docente.

3.2 Qualidade dos Trabalhos de Concluséo e produgdo cientifica, técnica ou artistica dos discentes e
egressos.

3.3 Impacto dos Trabalhos de Concluséo e da atuagéo profissional do egresso.

PRODUCAO INTELECTUAL E PROFISSIONAL DESTACADA 30%

4.1 PublicacGes do Curso/Programa por docente permanente.

4.2 Producdo técnica, patentes e outras produgdes consideradas relevantes.

4.3 Producdo artistica, nas areas em que tal tipo de producdo for pertinente.

4.4 Vinculo entre producao técnica e publicagdes qualificadas do Curso/Programa

INSERCAO SOCIAL 20%

5.1 Impacto do Programa.
5.2 Integracdo e cooperacdo com outros Cursos/Programas com vistas ao

desenvolvimento da p6s-graduacao.
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Concluséo do Quadro 1:

ITENS DE AVALIACAO PESO

INSERCAO SOCIAL 20%

5.3 Integracdo e cooperagdo com organizagOes e/ou instituicdes setoriais
relacionados a éarea de conhecimento do Curso/Programa, com vistas ao
desenvolvimento de novas solugdes, praticas, produtos ou servigos nos
ambientes profissional e/ou académico.

5.4 Divulgagdo e transparéncia das atividades e da atuacdo do
Curso/Programa.

5.5 Percepgdo dos impactos pelos egressos e/ou organizagOes/instituicGes
beneficiadas.

5.6 Articulacdo do Mestrado Profissional com outros Cursos/Programas

ministrados pela Instituicdo na mesma area de atuacao.

Fonte: Extraido do Relatério de Avaliagdo CAPES 2007-2009 Trienal 2010. Recuperado: Recuperado de
http://www.capes.gov.br/avaliacdo.

Consideram-se também na avaliacdo dos programas e cursos as pontuacdes referentes
as notas 6 e 7 reservadas, exclusivamente, para os programas com doutorado, classificados
como nota 5 na primeira etapa de realizacdo da avaliacdo trienal, e que atendam
obrigatoriamente duas condi¢bes: 1 — apresentem desempenho equivalente ao dos centros
internacionais de exceléncia na area; 2 — tenham um nivel de desempenho altamente
diferenciado em relacdo aos demais programas da area.

No contexto apresentado neste capitulo, percebe-se que o docente pesquisador da area
de Administracdo se constitui em figura central. O docente é o protagonista da aprendizagem
que exerce funcdo primordial nas instituicdes formativas. Contudo, embora pareca ébvia essa
consideragdo, algumas circunstancias instaveis das condi¢des de funcionamento e de
manutencdo das IES tém se tornado elementos mais significativos e tém contribuido para a
mudanca do sentido essencial da instituicao.

Um exemplo disso € a supremacia dos indicadores de producédo cientifica frente aos
dos niveis da formacdo oferecida aos alunos. Nota-se que os rankings das universidades
adotam como base 0s numeros de projetos de pesquisa, patentes, publicacBes, congressos etc.
Com isso, a universidade forma um sistema profissional peculiar e que influencia diretamente

0 modo como seu pessoal constroi a sua identidade profissional e exerce as funcdes a eles
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atribuidas. Esse sistema tende a desenvolver nos professores sua identidade profissional em
torno da producdo cientifica ou de atividades que Ihes geram mérito académico e que resultem
em vantagens econdmicas e profissionais (AMORIM, 2005, p.66-67).

Diante disso, considera-se a importancia de identificar as competéncias do docente
pesquisador e analisar suas inclinagdes profissionais na carreira, uma vez que a qualidade dos
programas de Pds-Graduacdo concentra-se na forte atuacdo do professor. Assim a préxima

secdo abordara sobre carreiras.

2.3 CARREIRAS

2.3.1 Evolugdo do conceito de carreira

A nocdo de carreira apareceu no decorrer dos séculos XIX e XX, assim como suas
derivadas: carreirismo e carreirista. A propria palavra “carreira”, como indica o dicionario
“um oficio, uma profissdo que apresenta etapas, uma progressao”. Sendo que ao longo do
tempo a ideia de carreira nasce com a sociedade industrial capitalista (MELLO, LEITE DA
SILVA, JUNQUILHO, 2011).

O conceito de carreira tem ampliado e sofrido mudancas de significados, pois,
segundo Crespo (1996), o termo carreira foi criado pelos franceses, designado como corrida
competitiva, transformando-se, mais tarde, na ideia de trajetoria, contendo a nocdo de
progressdo de um individuo através da vida ou a no¢do de desenvolvimento através de um
percurso. Ja Sennet (2003) diz que carreira significa originalmente, na lingua inglesa, uma
estrada para carruagens, e, como acabou sendo aplicado ao trabalho, um canal de atividades
econdmicas de alguém durante a vida inteira (OLIVEIRA, 2003).

As constantes mudangas no ambiente estdo fazendo as organizagOes atuais a se
adaptarem, com isso adicionam uma nova dimens&o as funcdes cléssicas de administracdo: a

habilidade em lidar com mudancas. Alguns autores atuais como Duberley, Cohen e Leeson
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(2007) apontam que recentes contribui¢Bes na literatura relativas as carreiras tém enfatizado a
rapida evolucdo dos ambientes em que elas sdo representadas.

Segundo esses autores surge um novo conceito de carreira para os trabalhadores,
etimologicamente a palavra se origina do latim via carraria, estrada para carros. A partir do
século XIX, passou-se a utilizar o termo para definir trajetoria de vida profissional e,
recentemente, 0 conceito de carreira permaneceu com essa analogia, como uma propriedade
estrutural das organizacdes ou das ocupacdes. O trabalhador ingressa em uma dessas carreiras
(= estradas pre-existentes), sabendo, de antemdo, o que esperar do percurso (MARTINS,
2001).

Hall (2004) demonstra quatro significados distintos de carreiras: carreira por
mobilidade vertical, que independe da area, profissdo ou organizacdo; carreira por profissao,
tais como medicos, advogados, professores; carreira por sequéncia de empregos durante a
vida, que parte do principio de que todos os trabalhadores tém carreira, independente da
direcdo up/down; e carreira como sequéncia de experiéncias relacionadas a fungdes ao longo
da vida, ndo se limitando as fun¢des profissionais (ROWE ET AL, 2011).

“Uma carreira € uma sequéncia de posicGes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicOes que refletem necessidades, motivos e aspiracOes individuais e expectativas e
imposi¢fes da organizacdo e da sociedade” (LONDON; STUMPF, 1982, p. 4). Este
conceito ndo esta restrito a profissdo ou mobilidade vertical, nem é tdo amplo a ponto de
englobar qualquer atividade ou experiéncia da vida além do mundo do trabalho, mas também
abrange outros tipos de trabalhos como voluntérios e informais (VENELLI COSTA, 2010).

Destacadas as mudancas no trabalho pode-se apontar para a necessidade de redefinir a

compreensdo de termos como ocupacao, profissdo e carreira:

...trés conceitos sdo mais largamente utilizados — ocupacéo, profissdo e carreira - , ja
existindo reflexdes que procuram delimita-los mais cuidadosamente. Na realidade,
ocupacgdo e vocagdo sdo consideradas termos basicos que descrevem o dominio ou
circunscrevem o conjunto de conhecimentos e habilidades relativos a produgdo de
um bem ou a prestacdo de um servigo. A conceituacao tanto da profissdo como de
carreira utiliza vocacdo e profissio como termos diferentes e adicionando-lhes
algumas dimensdes de significado (BASTOS, 1995, p.52).
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O termo profissdo agrega como dimensdo definidora um conjunto de caracteristicas
em que as ocupacdes podem variar. Segundo Kast e Rosenzweig (1970), essa dimenséo,
conceituada como grau de profissionalismo de uma ocupacédo, implica, a existéncia de um
corpo sistematico de conhecimento, o0 que requer lento processo de formagéo e treinamento,
envolvendo tanto aspectos intelectuais como atividades préaticas, grau de autoridade conferida
pelos clientes em fungdo do conhecimento técnico especializado, amplo conhecimento social
como base para o exercicio da autoridade, codigo de ética que regula as relacbes entre os
pares e entre os profissionais e seus clientes e cultura profissional mantida pelas organizac6es
(BASTOS, 1995).

Definido dessa forma, o conceito de profissdo é menos abrangente do que o de
ocupacdo, ja que varias ocupacdes ndo atendem aos requisitos de profissionalismo acima
apontados. As caracteristicas que definem um profissional enfatizam um tipo especial de
relacdo do individuo com a sua profissdo, marcada por grande envolvimento, sentimentos de
identidade e autonomia e alta adesdo aos seus objetivos e valores. Certamente assinalam, o0s
graus de identificagdo com a profissio e de adesdo aos seus valores podem variar
significativamente de individuo para individuo (NORROW E GOETZ, 1995).

Schein (2007) afirma que, conforme o mundo torna-se mais global, complexo,
diverso e individualista, mais importante o assunto ‘carreira’ vem se tornando. Varios topicos
sdo incorporados e permitem diferentes abordagens de pesquisa. Além dos psicélogos e
soci6logos, que usualmente se interessam pelo assunto, antropdlogos e estudiosos de
gerenciamento passam a abordar o tema, e incorpora-se também a abordagem clinica, mais
baseada em casos, que passa a revelar dindmicas desconhecidas da carreira. Segundo o autor,
0 Handbook of Career Studies (GUNS; PEIRPERL, 2007) é organizado com a proposta de
mostrar a integracdo entre essas varias disciplinas e de atender a necessidade de reflexédo
sobre os multiplos paradigmas ligados ao tema.

Ao longo dos chamados anos de transicdo (1950 — 1980), os tedricos comegam a
apresentar énfase a uma visdao mais ampla e mais desenvolvida sobre carreira. Para uma
melhor visualizacdo da escala evolutiva rumo a uma concepcdo ampliada, apresenta-se, no

Quadro 2, um resumo da discussao sobre carreira.
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QUADRO 2 Sintese da evolugdo da concepcéo de carreira

PERIODO CARACTERIZACAO CONCEPCAO DE CARREIRA

1900 - 1950 Os anos formativos Vinculagdo dos conceitos carreira e
ocupacdo. Carreira é a ocupacdo de uma
pessoa, capaz de oferecer-lhe

oportunidades para progresso e satisfacdo
em seu trabalho.

1950 — 1980 Os anos de transicao A ocupacdo e a carreira comecam a ser
definidas diferentemente: A ocupagdo diz
respeito aquilo que alguém faz, enquanto
carreira liga-se ao curso seguido em um
periodo de vida.

1980 — 1990 Aparecimento das definicbes Papel, cenario e eventos vinculados ao
ampliadas trabalho passam a ser vistos em relacdo a
outros papéis, cenarios e eventos da vida.
“Aprender a Aprender e “Aprendizado e

Autodesenvolvimento” comegam a

associar-se ao conceito de carreira.
1990 - ... As defini¢es ampliadas tornam-se A carreira passa definitivamente a ser vista
realidade interligada com as outras dimensfes da

vida. Os autores caracterizam essa
condi¢éo como carreira-vida (life carrer).
As carreiras passam a ser altamente
mutéveis e autodirigidas.

Fonte: OLIVEIRA, 1998 e adaptado por SANT ANNA E KILIMNIK (2011).

Partindo de 1990 em diante, o termo carreira passou por varios significados. Segundo
Hall (2002), existe quatro conotacdes distintas nas quais o termo é usado, tanto popularmente
quanto na ciéncia comportamental:

1 — Carreira como avanco: € a Vvisdo que povoa 0 pensamento das pessoas sobre
carreira. A mobilidade é vertical em uma hierarquia organizacional com sequéncia de
promogdes e movimentos para cima.

2 — Carreira como profissdo: uma maneira também popular, mas menos comum, de
enxergar carreiras é a de que certas ocupacles representam carreiras e outras ndao. Nessa
visdo seriam consideradas carreiras somente as ocupacdes que periodicamente sdo submetidas
a movimentos progressivos de status, enquanto os trabalhos que normalmente ndo conduzem
a um avanco progressivo ndo sdo relacionados a construcdo de uma carreira.

3 — Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: nesta definicdo mais
representativa para os escritores que tratam da ciéncia comportamental, ndo ha julgamento de

valor sobre o tipo de ocupacdo, ou seja, a carreira de uma pessoa € sua historia ou a série de
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posi¢cdes ocupadas, desconsiderando os niveis ou tipo de trabalho. De acordo com essa visao,
sdo todas as pessoas com histdrias de trabalho tém carreiras.

4 — Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a funcdes ao longo da vida:
nesta definicdo, também representativa para 0s escritores que tratam da ciéncia
comportamental, a carreira representa a maneira cComo a pessoa experimenta a sequéncia de
trabalhos e atividades que constituem sua histéria de trabalho.

Hall (2002) enfatiza que as trés primeiras concep¢des, na proposta de Hughes e Coser
(1994), correspondem a carreiras objetivas (voltadas para as organizacdes) — que significam
sequéncia de trabalhos — e a quarta, a carreira subjetiva (vai além de uma organizacao),
composta pelas experiéncias particulares no trabalho, que considera as mudangas de
aspiracdes, padrbes de satisfacdo, autoconcepcdes e outras atitudes da pessoa voltadas para
seu trabalho e a sua vida. Conforme Hall entende que ambas comp&em duas faces do mesmo
processo e que sdo consistentes por ndo representarem um juizo de valor sobre o tipo de
trabalho realizado pelo individuo, o termo ‘carreira’ pode se referir a histéria de uma pessoa
em um papel particular ou status, independentemente do trabalho.

Dentro desta visdo de carreira subjetiva diversos estudos tém sido realizados sob
diferentes terminologias para tratar de carreira: proteana (Hall, 1976, 1996), sem fronteiras
(DeFillippi & Arthur, 1994), inteligente (Arthur, Claman, & DeFillippi, 1995), resiliente
(Waterman, Waterman, & Collard, 1994), e pilar-incorporado (Peiperl &Baruch,1997).
Nestes estudos é possivel identificar dois eixos tedricos bésicos: (1) o entendimento de
carreira como uma sequéncia de experiéncias profissionais para além das fronteiras das
organizacOes e (2) a necessidade do individuo de buscar novas formas para se adaptar a
mudanca, de ser mais maleavel, pro-ativo, responsavel por sua carreira e cada vez menos
dependente das fronteiras das organizacdes (ARTHUR, 1994; BARUCH, 2004; HALL,;
MOSS, 1998; DUTRA, 1992).

Para definir o termo ‘carreira’ neste trabalho foi preciso considerar que, entre as
possibilidades de tratar o assunto sob a perspectiva da pessoa ou sob a perspectiva da
organizacdo (LONDON; STUMPH, 1982), neste caso, optou-se pela carreira subjetiva como
a sequéncia de experiéncias relativas a funces ao longo da vida. A partir dessa escolha,
buscou-se, no conceito elaborado por Hall (2002, p. 12), a defini¢do adotada na pesquisa. O

autor, ao refletir sobre as varias concepgdes apresentadas em seu estudo, define tal termo
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como “a sequéncia individualmente percebida de atitudes e comportamentos, associada com
experiéncias relacionadas ao trabalho e atividades durante a vida de uma pessoa”.

Diante desse quadro evolutivo, a carreira demonstra uma adaptacdo constante com as
dimensbes da vida dos individuos, estando interligada diretamente ao trabalho. Pode-se
perceber algo que depende do individuo para movimentar a sua vida profissional, sendo o
perfil de cada um que determina o tipo de carreira e as novas tendéncias para o planejamento

da gestdo de carreiras.

2.3.2 Carreiras: tipos e tendéncias

Conforme Chanlat (1995), as possibilidades e trajetdrias profissionais sdo multiplas,
podendo ser agrupadas em quatro grandes tipos, a saber: burocratico, profissional,
empreendedor e sociopolitico. Cada um desses tipos ndo sé envolve um determinado
conjunto de atividades, mas indica também uma I6gica no caminho a seguir, uma determinada
trajetoria de carreira e sistemas de recompensas a ele associado. Apresenta-se a seguir o0s tipos
de carreiras, segundo o referido autor (KILIMNIK, CASTILHO, SANT ANNA, 2004).

QUADRO 3 Tipos de Carreiras

TIPOS CARACTERISTICAS

Baseada nas estruturas verticais que remete:

a) divisdo elaborada do trabalho; b) rigida hierarquia
de papéis e de estatutos; c) regulamentacdo
onipresente; d) centralizacdo de poder; e)
impessoalizagéo das relaces.

BUROCRATICO Pouco adaptada a nova ordem, a concorréncia
internacional, as mudangas tecnoldgicas e ao apelo a
flexibilidade, que minam pouco a pouco as estruturas

burocraticas.




55

Concluséo do Quadro 3:

TIPOS CARACTERISTICAS

Baseia-se no monop6lio de um certo saber, da
especializacdo, da profissdo e da reputacdo. Enquanto
a pessoa tem 0s meios e a capacidade de aprender e
aperfeicoar-se, ela pode crescer no interior de sua
PROFISSIONAL profissdo; além de apresentar um grau de
independéncia e autonomia préprio do trabalho

profissional.

Ligada as atividades de uma organizacdo
independente, tracadas por uma pessoa, identificado
com o empreendedor econémico. Esse tipo de
EMPREENDEDOR carreira oferece, em caso de sucesso, recompensas
materiais mais elevadas e, em certos casos, bem
consideraveis; mas é preciso apresentar criatividade,
inovagdo, gosto pelo risco, além de independéncia —

nascendo, assim, o intrapreneurship.

Baseia-se nas habilidades sociais e no poder de
relacbes de que dispde uma pessoa. O elemento
central ndo é nem a posicdo nem a especializagdo ou a
SOCIOPOLITICO inovagdo criadora, mas sim, o capital de
conhecimento, de relagdes e de inclusdo em um nivel

social e bem estruturado e entendido.

Fonte: CHANLAT (1995, pp. 67-75).

Analisando o quadro acima, destaca-se dos estudos de Chanlat (1995) para o
ambiente das atividades docentes a ‘carreira profissional’ e a ‘carreira empreendedora’. A
primeira, permitindo associar a carreira docente a capacidade de conjugar a visdo académica
sobre a atividade profissional. E a segunda carreira associada a capacidade de se adaptar a
determinados perfis de docentes que valorizam o autodesenvolvimento, tendo em vista que
existem professores com maior experiéncia académica e outros com maior experiéncia no
exercicio da profissao.

Corroborando com os estudos sobre carreiras, pode-se destacar outro conceito e tipos
de carreiras propostos por Schein (1985), em que define ancora de carreira, como: 0

“conjunto de autopercepgdes relativas a talentos e habilidades, motivos e necessidades e
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atitudes e valores que as pessoas tém com relacdo ao trabalho que desenvolvem ou que
buscam desenvolver” (p.65). As autopercepcOes destacadas nesse conceito serdo
desenvolvidas na relacdo do individuo na organizacdo, por meio de sucessivas provas e de
tarefas desafiadoras. Entretanto, o fato do trabalhador ter a oportunidade de, gradualmente,
adquirir um autoconhecimento e desenvolver seu autoconceito ocupacional seré caracterizado
como a ancora de carreira.

Esse conceito teve sua origem a partir de um estudo longitudinal com 44
profissionais que foram reentrevistados por Edgar Schein, apoés 10 a 12 anos que haviam
concluido sua graduagdo. As entrevistas demonstraram a historia da vida profissional de cada
pessoa e as razOes de suas escolhas ou decisfes tomadas. Analisando as raz0es para as
decisbes atuais, o autor encontrou um claro padrdao de respostas que lhe permitiu um
engquadramento das similaridades. Foi visto também que as razdes tornavam-se mais claras,
articuladas e consistentes com a acumulacdo de experiéncia no trabalho. Dessa pesquisa
surgiram dez tipos de carreiras propostas por Schein.

Kilimnik (2000) resumindo a pesquisa de Schein considerando os padrdes de
respostas classificados em cinco categorias basicas: competéncia técnica ou funcional,
competéncia para gerenciamento, seguranga e estabilidade, criatividade, e autonomia e
independéncia. A autora ressalta que a categoria da competéncia técnica ou funcional
enquadrou aqueles trabalhadores que organizaram suas carreiras em torno de suas areas
técnicas especificas e desafiadoras; a competéncia para 0 gerenciamento reuniu aquelas
pessoas que apresentavam como caracteristica o desejo de galgar postos que exigiam
importantes responsabilidades; a categoria seguranca e estabilidade foram definidas com base
na estabilidade de carreiras e eram mais orientados para os valores extrinsecos; a categoria
criatividade relaciona-se a criacdo de alguma coisa resultado do esfor¢o; finalmente, o quinto
grupo de entrevistados demonstrou incapacidade para trabalhar em organizacGes que
ameacassem a sua autonomia e independéncia na formacao da carreira.

Corroborando com essa pesquisa, Veloso et al. (2008, p.1) afirmam que “os estudos
relacionados a carreira devem considerar ndo somente a estrutura oferecida pela organizagédo
para a ascensdo profissional, mas também as diversas ambicdes, que sdo especificas da faixa

etaria do trabalhador”. Ou seja, ¢ necessario olhar para 0s aspectos subjetivos da carreira.
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As cinco ancoras foram consideradas adequadas para classificar todos o0s
entrevistados.  Schein (1985), contudo, identificou mais outras cinco ancoras em suas
pesquisas: identidade bésica, servi¢o/dedicacdo a uma causa, poder, influéncia e controle e
variedade. De acordo com Oliveira (1998), o reconhecimento das ancoras de carreira de seus
trabalhadores (ou de suas tendéncias) possibilita as organizacBes o desenvolvimento de
politicas que possam combinar os talentos ou valores individuais as reais necessidades
corporativas. Do ponto de vista das pessoas, constitui um importante recurso para a
compreensdo de eventuais tensbes que possam existir na relacdo com o trabalho,
possibilitando, da mesma forma, o empreendimento de iniciativas que também levem aos
ajustes requeridos.

Diante desses estudos, percebe-se que a nova configuracdo do mundo do trabalho
exige das carreiras que deixem de seguir o padrdo tradicional e as novas trajetorias de
carreiras tém recebido classificagcfes que as caracterizam e as diferenciam entre si, como
carreira tradicional, proteana e sem fronteiras. Cada uma tem caracteristicas que as
diferenciam em formato, perfil da pessoa que desenvolve vantagens e desvantagens.
Enquanto alguns autores procuram dar um titulo especifico a determinado tipo de carreira,
outros apenas classificam como carreiras tradicionais e novas carreiras.

O modelo tradicional de carreira se baseia na nocdo de emprego herdada da sociedade
industrial (BENDASSOLI, 2009), pela qual o empregado faz uma troca com a organizagao:
ele se dedica e é fiel e, como recompensa, recebe seguranca e estabilidade. Essa carreira
considera um padrdo de trabalho envolvendo comprometimento intenso e vinculo trabalhista
continuo com o mundo organizacional, junto com esforco para mobilidade vertical e
realizacdo de marcas externas de sucesso, preferencialmente trabalhando para um Unico
empregador durante toda a vida. Prevé ainda, uma certa, separacdo entre a esfera do trabalho e
as outras esferas da vida, sendo o emprego o mais valorizado e com maior prioridade
(BAILYN', 2006; INKSON E ARTHUR? 2001). Entretanto, a carreira tradicional foi

L BAILYN, Lotte. Breaking the mold: redesigning work lives. 2 nd. ed. New York: Cornell University Press,
2006. In.: VENELLI COSTA, Luciano. A relacdo entre a percepg¢ao de sucesso na carreira € 0
comprometimento organizacional: um estudo entre professores de universidade privadas selecionadas da grande
S&o Paulo. Séo Paulo: USP, 2010 (Tese de Administracéao).

2 INKSON, Kerr; ARTHUR, Michel B. How to be a successful career capitalist. Organizational Dynamics, v.
30, n. 1, p. 48-61, 2001.
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acompanhada pelo surgimento, nas Ultimas décadas, de duas novas perspectivas: a carreira
proteana e a carreira sem fronteira (BRISCOE, HALL; DEMUTH, 2006).

Surge nova perspectiva de carreira chamada proteana que se popularizaram duas
décadas depois com trabalho de Hall (2002), conforme comentam Sullivan e Baruch (2009).
Nesse novo trabalho, Hall (apud SULLIVAN; BARUCH, 2009) fala de um profissional
flexivel, que valoriza a liberdade, acredita em aprendizado constante e procura recompensas
intrinsecas ao trabalho. O que esta em jogo agora é o sucesso psicoldgico em oposicdo ao
sucesso definido por valores externos.

As atitudes proteanas estéo positivamente correlacionadas com personalidade proativa,
autenticidade na carreira, abertura a experiéncias e orientagdo a objetivos (BRISCOE et al,
2006). Numa pesquisa com 493 profissionais, 0s autores citados constataram que, dentre
aqueles com carreiras proteanas, foram detectados como caracteristicas correlatas maior
mobilidade e orientacdo para aprendizado. No entanto, elas ndo sdo condi¢Bes necessarias
para a carreira proteana. Conforme aponta Hall (2002) a carreira proteana € caracterizada por
duas variaveis:

1. Autogestdo da carreira: acontece quando o profissional assume o controle de seu
destino profissional e cria as proprias oportunidades de desenvolvimento.

2. Carreira orientada por valores: ocorre quando o profissional prioriza os proprios
valores ao estabelecer prioridades e objetivos e quando o sucesso é definido a partir de

critérios préprios, ndo da empresa nem do mercado.

A autogestdo aparece nas pessoas orientadas mais por objetivos e crescimento pessoal
€ menos por segurancga no emprego. Por outro lado, ser orientada por valores significa medir o
sucesso a partir dos proprios valores (sucesso psicologico), em vez da opinido externa. Em
outras palavras, a pessoa precisa seguir sua bussola interna. Como decorréncia dessas
variaveis, o profissional com carreira proteana pode apresentar atitudes como mudanca
frequente, intensa renovacgédo de competéncias e autonomia nas decisdes. Bendassolli (2009, p.
392) complementa essa visdo ao afirmar: “A mensagem € clara: carreira depende de
versatilidade, continua adaptacéo e resiliéncia".

O conceito de carreira vem ganhando especial visibilidade, em especial, na literatura

norte-americana, chamada de carreira sem fronteiras. A proposta sem fronteiras procura
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trabalhar com é&reas de competéncia, busca integrar as perspectivas organizacional e
individual do desenvolvimento das carreiras (DEFILLIP E ARTHUR, 1994). Pessoas que
desempenham trabalho em diversas organizacGes, provavelmente desenvolvem carreiras sem
fronteiras; e aquelas que tém a possibilidade de transitar por diversas organizagdes, devido ao
nome ou reputacdo adquirida também tém a possibilidade de construir carreiras sem fronteiras
(MACNAMARA, 2003).

O conceito da carreira sem fronteiras tem como ponto de partida o trabalho de Quinn
(1992), que enfatiza o desenvolvimento de competéncias e do aprendizado como fatores
essenciais a competitividade e toma como premissa a suposicdo de que as competéncias
individuais formam a base da competéncia organizacional. Dessa maneira, Defillipi e Arthur
(1994) definem trés éareas de competéncias de carreira a serem desenvolvidas pelos
individuos, que se refletirdio no desempenho e na competitividade da organizacéo
(LACOMBE E CHU, 2010, pp. 112-113):

o Know-why, que sdo os valores, identidades e interesses que ddo suporte e

sentido as atividades desenvolvidas, ou seja, como os individuos entendem sua propria

motivagdo, significado e identificagdo com a carreira;

o Know-how, competéncias relacionadas ao conhecimento, habilidades e atitudes

no trabalho que se refletem no desempenho; e

o Know-whow, que s@o habilidades de networking ou relacionamento que o

individuo estabelece ao longo de sua carreira.

O desenvolvimento de carreiras sem fronteiras é ainda um modelo em construcdo que
precisa ser investigado da melhor forma possivel. A perda de estabilidade e da seguranca
financeira, com consequéncias para a salde psicoldgica do trabalhador, tem sido a principal
preocupacdo apontada na literatura sobre o assunto (PEIRPERL E ARTHUR, 2000). Nas
abordagens tedricas sobre esse assunto os profissionais com esse tipo de carreira se sentem
confortaveis tanto com movimentacdo fisicas (troca de emprego e empresa) quanto
psicologica (criar e sustentar relacionamentos ativos além da fronteira da empresa). Sdo duas

as variaveis das carreiras sem fronteiras, segundo Briscoe et al (2006).
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1. Mobilidade psicoldgica: caracteristica que aparece nos profissionais que preferem

interagir com pessoas, que se sentem motivados por novas experiéncias, situacdes e

aprendizado no trabalho, com um olhar além das fronteiras de sua atual empresa.

2. Mobilidade fisica: aparece quando a pessoa deseja trabalhar para varias empresas e

se compromete ao trabalho na medida em que percebe que esté se desenvolvendo.

A carreira sem fronteira se opde a do tipo tradicional pelo fato de ndo estar confinada

as fronteiras de uma Unica organizacdo, emprego, ocupacéo, regido ou dominio de expertise
(BENDASSOLLI, 2009).

Para o presente estudo é importante considerar a carreira proteana e sem fronteiras

como novas formas de enxergar as carreiras docentes, uma vez que esses dois tipos permeiam

e influenciam a gestdo de carreira universitaria. A partir dessas consideracdes, é possivel

selecionar alguns pontos que, tratados de forma sintética, permitem o dialogo entre a carreira

proteana e as carreiras sem fronteiras, apresentadas no Quadro 4, a seguir.

QUADRO 4 Sintese do dialogo entre a carreira proteana e as carreiras sem fronteiras

PONTOS
SELECIONADOS

PERSPECTIVAS DA CARREIRA
PROTEANA

PERSPECTIVAS DAS CARREIRAS
SEM FRONTEIRAS

As
organizacionais

fronteiras

Fronteiras sdo mais permeaveis com
movimento entre elas essencial, mais
frequente e aceitéavel.

Ndo sO as organizagles, mas também, o
mundo se torna sem fronteiras e a
organizagdo tem seus tempos balizados pelos
tempos de projetos.

A funcao
organizagéo

da

Empregadores s8o responséaveis por
prover  oportunidades para a
aprendizagem continua.

OrganizacgBes geram episddios descontinuos
de crescimento, durante 0s quais as pessoas
se auto-organizam para aprender.

A relagdo com

empregador

0]

Empregadores e empregados aceitam
que a outra parte permanega somente
durante necessidades imediatas.

O trabalhador permanece com 0 mesmo
empregado ndo pela lealdade, mas pelo
aprendizado pessoal.

A aprendizagem

A pessoa deve aprender como
aprender sobre ela mesma e sobre o
trabalho.

A pessoa se auto-organiza para aprender e
ganha experiéncia com esse processo. A
aprendizagem acontece pelo movimento
entre projetos e pelas descontinuidades de
carreira.

As competéncias

deve  desenvolver
metacompeténcias: competéncias de
autoconhecimento e adaptabilidade
que o habilitam a adquirir novas
competéncias e a lidar com as
demandas do ambiente

O individuo

O individuo deve desenvolver trés
competéncias basicas: knowing why,
knowing how e knowing whom, que se
acumulam como um capital de carreira.

A identidade

O conjunto maior de oportunidade
torna necessario um claro senso de
identidade pessoal para que a pessoa
siga 0 caminho profissional escolhido.

O movimento entre ocupacdes faz com que o
investimento  acumulado  cristalize a
identidade.
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Conclusédo do Quadro 4:

PONTOS
SELECIONADOS

PERSPECTIVAS DA CARREIRA
PROTEANA

PERSPECTIVAS DAS CARREIRAS
SEM FRONTEIRAS

Pontos criticos

- Nem todos os trabalhadores tém os
requisitos necessarios para realizar

mudangas em dire¢do a carreira
proteana.
- Algumas pessoas gostam da

autonomia proporcionada por esse tipo
de carreira e outras a sentem com uma
lacuna de suporte externo.

- Néo se tem certeza das proporcfes em que
as carreiras transcendem as fronteiras
organizacionais.

- Ha o questionamento sobre os beneficios
desse tipo de carreira para os trabalhadores
que ndo tém habilidades raras e valiosas e
sobre o seu custo emocional e fisico.

- Em paises como o Brasil, ndo se tem
certeza de que esse tipo de carreira seja
desejada ou se é fruto das condigdes de

trabalho.

Fonte: DUTRA (2010, p. 31).

O diélogo entre essas duas formas de visualizar as carreiras, proposto no item anterior,
mostra que praticamente ndo existem divergéncias significativas entre elas. Os pontos
levantados na comparacdo, por outro lado, mostram que as concepcfes sdo complementares
entre si.

A pesquisa em publicacBes brasileiras sobre essas duas formas de anélise mostram
como foco principal o estudo direto desses conceitos. Em pesquisa na Associacdo Nacional de
Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo, disponivel no site www.anpad.org.br, foi
encontrado trabalhos sobre a carreira proteana (BALASSIANO; VENTURA; FONTES
FILHO, 2003) e outros que utilizam as carreiras sem fronteiras em suas analises (LACOMBE,
2002; LAMCOMBE; CHU, 2010; TAVARES; PIMENTA; BASSIANO, 2007). Além de
livros publicados como o trabalho de Martins (2001) que utiliza a carreira proteana como uma
das ferramentas de analise e seu artigo (MARTINS, 2006) incluido na coletanea Gestdo de
Carreiras (COSTA; BALASSIANO, 2006) trata do gerenciamento desse tipo de carreira;
carreira sem fronteiras (COELHO, J.A., 2006; LACOMBE; CHU, 2006; KISHORE, 2009;

SCALABRIN, 2007).

2.3.3 Carreira académica como precursora da carreira moderna

Hoje ¢ inquestionavel que a formagdo ao longo da vida é uma resposta necessaria aos

permanentes desafios da inovacdo e da mudanca e, simultaneamente, condi¢cdo de promocao
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do desenvolvimento pessoal e profissional dos professores. Para ocorrer essa promocao é
necessario entender como podem ser construidas e gerenciadas as carreiras nos dias atuais ja
que existem inumeros conceitos e modelos que tentam explicar como as carreiras Sao
desenvolvidas nas organizacGes, além de diferentes tipos de vinculos de carreiras entre o
professor e a institui¢do de ensino.

De acordo com Baruch e Hall (2004), além do seu valor como um modelo a seguir, é
importante estudar o modelo académico de carreira em seu préprio mérito, considerando que
a academia é um grande setor que influencia em toda a sociedade e apresenta uma expansao
continuada. Em outros tempos, somente alguns se beneficiavam do ensino universitario,
atualmente, porém, uma larga proporcao da populacéo usufrui desse importante servigo, com
um aumento significativo no nimero de mestres e doutores.

O sistema de carreira académica tem caracteristicas unicas que, no passado, tornaram
diferentes do modelo tradicional de carreira com base em estruturas hierarquicas. Agora, com
a mudanca da natureza das carreiras e dos mercados de trabalho, muitas organizagdes em uma
variedade de setores, tentam explorar e adotar modelos de carreira alternativas. 1sso permite
gue o modelo de carreira na academia opere como um protoétipo de lideranca, um indicador de
direcdo e mudancas nos sistemas de carreira em outros setores (BARUCH E HALL, 2004). O
modelo de carreira na academia pode servir de papel para inovar novos conceitos de carreira,
como: proteana (Hall, 1976, 1996), sem fronteiras (DeFillippi & Arthur, 1994), inteligente
(Arthur, Claman, & DeFillippi, 1995), resiliente (Waterman, Waterman, & Collard, 1994), e
pilar-incorporado (Peiperl &Baruch,1997).

J& na visdo de Mello (2011) toda essa discussao permite que a carreira de docentes
venha a corroborar com o debate sobre a carreira proteana designada como sendo a carreira da
atualidade, que tem foco na aprendizagem continuada. E é também convergente ao discurso
da carreira, abrangendo aspectos ligados a satisfacdo pessoal, envolvidos por certo grau de
autonomia e liberdade (BARUCH, 2004).

Outra carreira é a “sem fronteiras” (DeFillippi & Arthur, 1994), que tende a crescer
com o acumulo de conhecimento e a producdo cientifica apresentada, pois transpde os limites
da instituicdo em que trabalha o professor. A carreira sem fronteiras, para os autores, “é uma
sequéncia de oportunidades de trabalho que vao além do cenario de um simples emprego” (p.
309).
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Juntamente com o conceito de novo contrato psicoldgico, de Arthur et al. (1995)
introduziram a ideia de "carreira inteligente”, com base em trés dimensdes: saber por que,
saber como, e saber quem. Mais uma vez, este quadro tem sido sempre parte
da natureza intrinseca do trabalho na academia. Saber por que academia é uma das areas que
geralmente requer certa urgéncia para explorar, para ser cientifico, e usar as suas
competéncias cognitivas e inovadoras.

Waterman et al (1994) ressalta que na academia, determinadas competéncias sdo
essenciais para 0 sucesso, Como Nno caso a carreira resiliente, que envolvem, principalmente,
as habilidades cerebrais, mais a inteligéncia emocional. Esse equilibrio emocional € uma
competéncia que exige muita maturidade, percep¢do do ambiente e auto-avaliacdo continua
do docente perante o grupo de trabalho. Ser resiliente é um pré-requisito para buscar ao
crescimento na carreira docente e aceitar novos desafios.

Diante do que foi apresentado, a trajetoria da carreira mudou (Peiperl & Baruch,
1997), e novas abordagens evoluiram, tanto nos niveis individuais e organizacionais.
Considera-se outro tipo contemporaneo como a pilar-incorporado, essa reflete ndo s6 uma
resposta as mudancas e incertezas, mas também por causa da maior combinacdo de
experiéncias de trabalho que podem ser incorporados em uma carreira.

Para ilustrar essas tendéncias de carreiras modernas e sua aplicagdo nas instituicdes,
buscou-se a pesquisa de Lacombe e Chu (2010) que investigou um tipo especifico de carreira

— carreira sem fronteiras — onde o desenvolvimento dessa carreira parte do regime de trabalho:

A carreira do professor universitario no Brasil revela alguns pontos que merecem
men¢do. Em primeiro lugar, o contrato estabelecido com a instituicdo de ensino
prevé diferentes tipos de vinculos entre professor e instituicdo. Pode-se dizer que h4,
em geral, dois tipos diferentes de vinculo — os professores contratados em tempo
integral (ou dedicacdo exclusiva) e os de tempo parcial (ou dedicagdo parcial). H&
variagBes quanto as condigdes de trabalho e exigéncias feitas ao docente em cada
tipo de vinculo para cada instituicdo especifica, mas, ainda assim, pode reconhecer
caracteristicas comuns (p. 115).

Nesse sentido, a citagdo confirma as colocagOes de Defillippi e Arthur (1994) e
Rousseau (1998) de que diferentes tipos de vinculos com a organizacdo podem levar a
diferentes formas de construcdo. Nesse contexto, surgem os docentes em tempo parcial, em
que ao menos dois tipos de carreira podem ser encontrados neste contexto brasileiro:

professores que se dedicam apenas & docéncia e lecionam em diversas instituicbes e 0s
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professores que exercem outras atividades profissionais paralelas, como a consultoria, ou
mesmo tém um emprego em outra organizagdo (LACOMBE E CHU, 2010). Na pesquisa
registrada pelos autores houve a classificacdo da instituicdo que colocava o professor em
contato com mais ou menos recursos para desenvolver seus conhecimentos, dependendo do
grau de autonomia para desenvolvimento do conhecimento. De certa forma, quanto menor o
conceito da instituigdo, mais restritos eram 0s recursos oferecidos por elas. Quanto ao tempo
de carreira académica, mostrou-se uma tendéncia de maior envolvimento em eventos
cientificos e de gestdo os professores com mais anos de docéncia.

Considerando o que foi apresentado, pode-se concluir que a mudanca da natureza das
carreiras e a influéncia dos diferentes tipos de vinculos afetando a relagdo entre professor e a
instituicdo de ensino podem interferir no estilo de vida entre os papéis profissionais e
familiares, sendo por isso, que a préxima sec¢do abordara o impacto das tensdes entre a vida

profissional e a carreira pessoal sobre o docente.

2.4 Dimensdes de andlise para o estudo das competéncias profissionais e das carreiras

na pos-graduacéo stricto sensu.

Esta secdo foi delineada a partir do resgate dos conteldos pertinentes as tematicas de
competéncias e carreiras, do levantamento e sistematizacdo de pesquisas e publicacdes sobre
0s temas e da busca de estudos que pudessem contribuir com o delineamento das dimensdes
de analise para a presente pesquisa. Esse delineamento respeitou, portanto, as contribuicdes
dos estudiosos apresentados no referencial tedrico e sustenta, também, a formulacdo das
questdes do questionario para a pesquisa €, ainda, a analise dos contetdos de interesse desse
estudo.

Conforme mencionado na Introducgédo desta tese, para fins deste estudo, se propde a
analisar como tém se medido as carreiras dos docentes que atuam em programas de pos-
graduacdo stricto sensu na &rea de administracdo e, a0 mesmo tempo, identificar as
competéncias profissionais consideradas importantes nesses programas. Nesse sentido, a

analise leva em conta que as IES estdo sofrendo os impactos das mudancas promovidas pela
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CAPES no sentido de exigirem a definicdo de habilidades e competéncias, assim como a

necessidade de administrar a trajetoria da carreira que exige esforco de adaptacdo dos

docentes.

2.4.1 Competéncia Profissional

Tomando-se como referéncia a pesquisa bibliografica apresentada nesse estudo, foi

possivel resumir no Quadro a seguir as principais caracteristicas abordadas pelos tedricos

sobre competéncias e que servem de base tedrica para a elaboragdo das variaveis de pesquisa.

QUADRO 5 Abordagens Conceituais sobre Competéncias

ABORDAGENS SOBRE COMPETENCIAS

AUTORES

Personalidade, = Conhecimento, Habilidades e
Atitudes.

McClelland (1993; Boyatzis (1982); Spencer &
Spencer (1993); Parry (1996); Cheetham e Chivers
(1996, 1998)

Competéncias como recursos, pessoas e capacidades.

Zarifian (2001); Le Boterf (2003)

Competéncias como habilidades, atitudes,
capacidades praticas de trabalho, articulagbes de
recursos, processos de aprendizagem individual,

relacionamento com pessoas.

Bitencourt e Barbosa (2004)

Metacompeténcias (metaqualidades/metahabilidades:
criatividade, andlise, solucdo de problemas, agilidade

mental, habilidade de aprendizagem).

Reynolds e Snell (1988); Hall (1996); Linstead
(1991); Hyland (1992); Nordhaug (1993); Cheetham e
Chivers (2000).

- Competéncias técnicas/profissionais;  sociais;
negaécio.

- Competéncias funcionais; pessoais

ou comportamentais; cognitivas/de conhecimento;

éticas/valores; metacompeténcias.

Parry (1996)
Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000)

Competéncias relacionadas com o saber como, saber
ser e o saber fazer, proprios de uma ocupagao e que

agregam valor.

Fleury e Fleury (2004)
Dutra (2010)

Competéncias cognitivas, operacionais, conceituais e

pessoais.

Le Deist e Winterton (2005)

Competéncias de Interacdo/Significado do Trabalho.

Sandberg (2000)

Fonte: Elaborado pela autora com base no referencial tedrico dessa tese
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Diante dessas abordagens teoricas, o presente estudo escolheu o0 modelo holistico de
Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), que foi testado e validado no Brasil por Godoy et al.
(2009) através do Método de Modelagem de Equacbes Estruturais, o qual definiu quatro
competéncias profissionais: cognitiva ou de conhecimento, de valores/ética, funcional e
comportamental. Assim, foram considerados para analise no presente estudo, quatro fatores
mantidos sob a denominag&o original, proposta por Cheetham e Chivers (1998): Competéncia
Funcional, Competéncia de Valores/Etica, Competéncia de Conhecimento/Cognitiva e
Competéncia Comportamental. Cabe acrescentar que o fator Competéncia de Valores/Etica, 0
qual esta presente no modelo original de Cheetham e Chivers (1998), ndo foi encontrado em
estudo posterior desenvolvido por Godoy et.al. (2006), mas foi mantido para a presente
pesquisa.

Uma vez que se pretende basear a pesquisa no estudo desenvolvido por Godoy,
Antonello, Bido e Silva (2009), cujo objetivo geral era: identificar e analisar as opinides dos
alunos em final de curso sobre as competéncias adquiridas nos cursos de graduagdo em
Administracdo de Empresas da Universidade Privada Mackenzie de Sao Paulo, utilizou-se na
presente investigacdo o mesmo referencial norteador daquele estudo. Por isso, nesta secao
sera apresentado o modelo Cheetham e Chivers (discutido e revisado em artigos de 1996 e
1998, e apresentado em verséo final na obra de 2005).

Com base em uma grande diversidade conceitual acerca do tema competéncias,
Cheetham e Chivers (1996) reuniram diversos elementos e estudos ja existentes e construiram
um novo modelo de competéncias por meio de um estudo empirico realizado na Gra-
Bretanha com 80 profissionais de 20 diferentes profissdes. Conduziram o0s estudos desde
1994, buscando entender com profissionais de diferentes areas aprendem, desenvolvem e
mantém suas competéncias profissionais.

O modelo proposto por Cheetham e Chivers (1996) objetiva unificar as diversas
abordagens e visdes existentes sobre competéncias em um sO6 modelo, mais holistico,
conforme demonstrado na Figura 1 (CHEETHAM, CHIVERS, 1996, apud D"AMELIO,
2009, p. 49).
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Figura 1. Modelo de Competéncia Profissional de Cheetham e Chivers

'bie,, to
Personalidade Motivacdo 7""Ib,.,,,°

especificas —~ » * Profissional
eTécnico/ ®Organizacional/" g e ntraprofissional
tedrico processo/

eProcedimental y ™ gerenciamento
* Contextual & Mental
* Tacito-pratico ® Fisica

\ Competéncia profissional

Resultados
Feedback
Percebidoporsi o Observado por
mesmo outros

v

Reflexdo
(super meta)

Fonte: Adaptado por D" Amelio (2009, p. 49) a partir do Modelo de Cheetham e Chivers.

Com base nesse modelo e através de sua interpretacdo por Godoy e Antonello (2009),
as questdes inseridas no questionario foram agrupadas em cinco blocos de competéncias:
Competéncias Basicas, Competéncias Sociais, Competéncias de Solucdes de Problemas,
Competéncias Técnico-Profissionais, Competéncias de Valores e Eticas.

Godoy e Antonelo (2009) definem as questdes competéncias basicas como algumas
metacompeténcias-transcompeténcias (que no modelo Cheetham e Chivers sdo comunicacao,
criatividade, solugcdo de problemas, aprendizagem, autodesenvolvimento, agilidade mental,
andlise e reflexdo), e também fatores relacionados a competéncia funcional, uma vez que
dizem respeito ao desenvolvimento de habilidades essenciais e especificas da funcao.

Considerando as questdes agrupadas denominada dimensdo competéncia social,
verifica-se que os aspectos ali presentes estdo associados ao que Zarifian (2003) denominou
de “competéncias relacionais”, ao que Fleury e Fleury (2001) chamaram de ‘“competéncias
sociais” e Cheetham e Chivers (2005) de “competéncia pessoal ou comportamental”, ou seja,
a capacidade para adotar comportamentos apropriados e que € observavel em situacGes

relacionadas ao trabalho.
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Esse tipo de resultado também tem sido encontrado na literatura internacional, como
mostram os trabalhos de Kuh et al. (1991) e de Kuh (1993), que alertam para o fato de que a
aquisicao desse tipo de competéncia ndo deve ser entendida como uma consequéncia direta do
curriculo vivenciado, mas deve-se, fundamentalmente, as experiéncias que ultrapassam a sala
de aula e que, de certa forma, promovem aprendizados informais (GODOY ET AL, 2009).

J& a competéncia para solucédo de problemas, embora ndo conste das propostas de
Fleury e Fleury (2001), e de Zarifian (2003), aparece em outros quadros organizativos, como
0 de Fandt (1994) e o de Nordhaug (1993). E importante relembrar que em Cheetham e
Chivers (2005), ela aparece como uma metacompeténcia. No campo da educagdo, essa
competéncia € bastante valorizada entre autores preocupados com a aprendizagem escolar
(AUSUBEL, NOVAK e HANESIAN, 1978; PERRENOUD, 1999), com 0 ensino superior
(LOWMAN, 2004) e, mais, especificamente, com o ensino de Administracdo (CARNEIRO,
2004 APUD GODOY ET AL, 2009).

Relaciona-se com a competéncia de conhecimento/cognitiva, que é a posse de
conhecimento apropriado relacionado ao trabalho e a capacidade para seu uso efetivo. O
acoplamento de competéncia cognitiva com conhecimento enfatiza a capacidade para aplicar
conhecimento de diferentes formas e em diferentes situagcdes, conforme o modelo proposto
por Cheetham e Chivers (2005).

Em relacdo as competéncias técnico-profissionais — também presentes na proposta de
Fleury e Fleury (2001) e de Zarifian (2003) —, é importante notar que em sua caracterizacao se
encontram elementos da competéncia denominada por Zarifian (2003) de inovacdo. No
modelo de Cheetham e Chivers (2005) estdao relacionadas com “competéncia funcional”,
definida como a capacidade para executar uma gama de tarefas baseada no trabalho para
produzir resultados especificos efetivamente.

Ja a competéncia de valores e ética, considerada fundamental para o desempenho
profissional por alguns autores e definida por Cheetham e Chivers (2005) como a posse de
valores pessoais e profissionais apropriados e a capacidade para fazer julgamentos que estdo
baseados nas situacOes relacionadas ao trabalho, néo foi identificada como um construto no
modelo original. O acoplamento da competéncia ética com valores enfatiza o ponto que avalia

como o conhecimento é efetivamente aplicado. Assim, competéncia ética recorre a aplicacao
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efetiva e apropriada de valores no contexto profissional. O Quadro 6 resume 0s conceitos
apresentados para as dimensdes de competéncias.

QUADRO 6 Dimensdes e variaveis definidas para caracterizar as Competéncias Profissionais

DIMENSOES DE DEFINICOES
COMPETENCIAS

Ter conhecimento relativo ao trabalho e capacidade de
aplica-lo para execucdo das tarefas de maneira eficaz. Ex.
conhecimento formal baseado na profissdo, rotinas bésicas,
organizacdo.

Conhecimento/Cognitiva

Comportamental A capacidade de tomar medidas apropriadas e ter
comportamentos observaveis em situagdes relacionadas com
o trabalho. Ex. autoconfianga, controle de emogdes e stress,
coleguismo.

Funcional A capacidade de executar uma série de trabalhos baseados
em tarefas de forma eficaz para produzir resultados
especificos. Ex: ocupagdo especifica, planejamento,
delegacdo, avaliagdo, coordenacéo.

Valores/Etica Ter valores pessoais e profissionais adequados e capacidade
de tomar decises com base nesses valores. Ex. adocdo
apropriada de atitudes, aderéncia profissional aos codigos de
conduta, aderéncia a lei, julgamento ético, dever de cumprir
COMpPromissos.

Fonte: Elaborado com base em Cheetham e Chivers (1998)

No Quadro 7, ha a relacdo das questdes que compde o0 questionario e a respectiva
divisdo em blocos de competéncias. Essas questdes foram reaplicadas nesta tese com

algumas alteracdes de contetido para adaptar-se a realidade desta pesquisa.

Quadro 7 Comparativo sobre Competéncias entre 0 Modelo Tedrico de Cheetham e Chivers e
0 Modelo a ser aplicado na pesquisa

MODELO MODELO de Coleta e Analise de Resultados
CHEETHAM E N° Questoes Competéncias a
CHIVERS serem ldentificadas
Competéncia Funcional Competéncias Basicas
1. Manter um canal aberto de comunicagdo entre pares docentes, alunos e | Capacidade de
coordenagoes. Comunicagio
- Ocupagéo especifica 2. Ser capaz de expressar opinides e informagdes de modo claro e objetivo. Capacidade de
Comunicagéo
- Organizacional/processo | 3. Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. Capacidade de
aplicar e transferir
- Mental conhecimentos
4, Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de | Capacidade de
- Fisica conhecimento. aplicar e transferir
conhecimentos
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Continuacao do Quadro 7:

MODELO MODELO de Coleta e Analise de Resultados
CHEETHAM E N° Questoes Competéncias a
CHIVERS serem ldentificadas
Competéncia Funcional Competéncias Bésicas
5. Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela | Capacidade de
comunidade académica (Qualis). aplicar e transferir
- Ocupacao especifica conhecimentos
- Organizacional/processo | 6. Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. Capacidade de
aplicar e transferir
- Mental conhecimentos
7. Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a | Capacidade de
- Fisica sociedade. aplicar e transferir
conhecimentos
8. Participar do cotidiano da instituicdo — reunides, seminarios, colegiados, | Capacidade de
congressos, etc. produzir resultados
9. Estimular a participacéo de estudantes em eventos cientificos — congressos, | Capacidade de
seminarios, workshops, etc. produzir resultados
10 Enfatizar o dominio de conteldos gerais, multidisciplinares na pos- | Capacidade de
graduagdo stricto sensu, realizando pesquisa e elaborando artigos com | Analise
colegas de diferentes éreas.
11. Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o | Capacidade para
desenvolvimento do senso critico como professor. Reflexdo
Competéncia Pessoal ou Competéncias Sociais
Comportamental
12. Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha | Capacidade de
responsabilidade. buscar
aperfeicoamento
continuo
13. Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o | Capacidade de agir
desenvolvimento da formagéo integral do aluno. com -
responsabilidade
- Social / Vocacional 14. Adaptar-se as novas situagdes e/ou pressdes de trabalho. Capacidade de
adaptacédo
15. Ser capaz de promover esforcos de negociagao para obtengéo de resultados | Capacidade de
- Intraprofissional satisfatrios. adaptago
16. Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a incluséo de Capacidade de
alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pés-graduacao stricto sensu. considerar a
responsabilidade
social na profisséo
17. Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo | Capacidade
conhecimento que detém e doa. Vocacional
18. Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, | Capacidade de
multidisciplinares e transdisciplinares. relacionamento
19. Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo | Capacidade de
exemplo de dedicagéo ao que faz. respeito ao proximo
20. Ter capacidade para desenvolver boas relagdes sociais. Capacidade de
respeito ao proximo
21. Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo relacionamento com | Capacidade de
colegas, alunos e funciondrios da instituigao. autocritica
Competéncia de Competéncias Técnico-Profissionais
Conhecimento /
Cognitiva
22. Buscar solugdes criativas e inovadoras. Capacidade de
buscar solucdes
- Tética / Prética criativas e
inovadoras
- Técnica / Tedrica 23. Orientar alunos sobre contetdos de dissertacdes e teses. Capacidade de
aplicacdo do
- Processual conhecimento
24, Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes. Capacidade de
- Contextual desenvolver projetos
25. Orientar alunos sobre as normas de publicacéo em trabalhos cientificos. Capacidade de

aplicacéo do
conhecimento
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Concluséo do Quadro 7:

MODELO MODELO de Coleta e Analise de Resultados
CHEETHAM E N° Questoes Competéncias a
CHIVERS serem ldentificadas
Competéncias Solugdo de Problemas
26. Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem. Capacidade de
resolucéo de
- Tética / Prética problemas
27. Ser capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas identificados. Capacidade de
- Técnica/ Tedrica resolucéo de
problemas
- Processual 28. Pensar estrategicamente em relagdo as oportunidades e aos resultados do | Capacidade de
trabalho que executa em sua instituicéo. pensar
- Contextual estrategicamente
29. Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual | Capacidade de
pertence. realizar melhoria de
processos
30. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em | Capacidade de
situacéo de trabalho. transferir e aplicar
conhecimentos
31. Tomar decisdes a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos | Capacidade de
envolvidos nas situagdes de trabalho. tomada de decisdo
32. Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e | Capacidade de
solugdes, sugerindo agdes sem necessidade de que seja solicitado. Antecipar aos
acontecimentos
Competéncia de Valores Competéncias de Valores e Etica
| Etica
33. Demonstrar respeito por todos: colegas de trabalho, alunos e funcionarios. Capacidade de
orientar-se por
valores e principios
universais de
cidadania
- Valores pessoais 34. Gostar do que faz. Capacidade de
adotar cddigo de
- Valores profissionais conduta
caracteristicos  da
profisséo
35. Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos | Capacidade de
recursos financeiros publicos. adotar cddigo de
conduta.
36. Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadasa | Capacidade de
divulgagéo de trabalhos cientificos. orientar-se por
valores e principios
universais de
cidadania nos
processos de

pesquisa cientifica.

Fonte: Adaptado pela autora com base na pesquisa de Godoy, Antonello, Bido e Silva (2009, p. 274)

2.4.2 Carreiras

Para a presente proposta foi considerado o conceito de carreira elaborado por Hall

(2002) com base no referencial tedrico, definindo a carreira subjetiva como a “sequéncia

individualmente percebida de atitudes e comportamentos, associada com experiéncias

relacionadas ao trabalho e atividades durante a vida de uma pessoa”. Diante disso, apresenta-
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se um quadro tedrico sobre as dimensdes de carreiras em que se baseia nos estudos de HALL
(2002) e Briscoe et al (2006):

QUADRO 8 Dimensdes, embasamento teorico e caracteristicas de cada dimensao.

DIMENSOES DE
CARREIRAS

EMBASAMENTO TEORICO

VARIAVEIS

CARREIRA PROTEANA

Um processo que mais a pessoa, nhdo a
organizacdo, gerencia (HALL, 2002;
BRISCOE ET AL, 2006).

1. Autogestdo: Individuo assume o
controle da sua carreira em vez de
delegd-la & organizagdo, criando suas
préprias oportunidades.

2. Orientada por valores: Prioriza 0s
préprios  valores ao  estabelecer
prioridades e objetivos. O sucesso €
definido a partir de critérios proprios.

CARREIRA SEM
FRONTEIRAS

Pessoa é responsavel por sua carreira, 0 que
ocorre com o cultivo de networks e com a
busca constante de acesso ao conhecimento e
recursos externos. Carreiras se movem
através das fronteiras do empregador;
discurso hierdrquico e principios de
progresso tém suas fronteiras quebradas;
decisGes de carreira por razdes pessoais;
perceber um futuro sem fronteiras.
(DEFILLIP E ARTHUR, 1994; BRISCOE
ET AL, 2006).

1. Mobilidade psicoldgica:
caracteristica  que  aparece  nos
profissionais que preferem interagir com
pessoas, que se sentem motivados por
novas  experiéncias,  situagcbes e
aprendizado no trabalho, com um olhar
além das fronteiras de sua atual empresa.
2. Mobilidade fisica: aparece quando a
pessoa deseja trabalhar para varias
organizagBes e se compromete ao
trabalho na medida em que percebe que
esta se desenvolvendo.

CARREIRA TRADICIONAL

Predominava até os anos 80. Pessoa trabalha
para uma empresa até a aposentadoria. A
senioridade e a maturidade sdo qualidades
valorizadas e respeitadas. Carreiras ligadas a
grandes organizagdes; presumem ambiente
estavel; ha interdependéncia entre
organizacdo e pessoa; aprendizagem se da
dentro da organizagdo; transferéncias de
conhecimento dentro da  organizagdo
(BAILYN, 2006; INKSON E ARTHUR,
2001).

1. Preferéncia pela estabilidade:
Pessoa planeja manter-se na mesma
empresa toda a vida. As mudangas
causam apreensdo e desconforto.

2. Reconhecimento e status
organizacional: Desenvolvimento
profissional é determinado  pelos
interesses da organizacdo. Carreira muda
para atender a organizag&o.

3. Crescimento na hierarquia
organizacional: Desejo de ascensdo
hierarquica, pois leva a conquista de
simbolos de poder e status.

Fonte: Referencial tedrico baseado nos estudos de Silva (2009)

A partir desse embasamento tedrico, definiu-se 0 uso de dois instrumentos traduzidos

da lingua inglesa e americana, testados e validados no Brasil através de pesquisa desenvolvido

por SILVA (2009) que avaliaram respectivamente o perfil de carreira proteana e carreira sem

fronteiras por meio de escalas de atitudes.

Para o presente estudo serdo consideradas as mesmas dimensfes tragadas na pesquisa

de Silva (2009), assim como as questdes pertinentes as carreiras proteana e sem fronteiras

com algumas adaptacOes necessarias ao campo de investigacdo. Considera-se para carreira
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proteana as variaveis: o autodirecinamento e direcionamento por valores; quanto a carreira

sem fronteiras as variaveis: perfil sem fronteiras e mobilidade fisica. O Quadro 9 demonstra

as questdes que norteardo a pesquisa diante das variaveis definidas.

QUADRO 9 Dimens0es, caracteristicas e variaveis de pesquisa sobre Carreiras.

DIMENSOES

CARREIRA PROTEANA

QUESTOES VARIAVEIS
1. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram
oferecidas por minha institui¢cdo, busquei-as por mim mesmo.
2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.
3. De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e
dirigida exclusivamente por mim.
4. No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais | AUTODIRECIONAMENTO
especialista do que generalista.
5. Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo
que eu devo dar a minha propria carreira.
6. Tenho mais interesse em estar
com os alunos em sala de aula ou em atividades de orientacdo do
gue nas demais atividades do stricto sensu.
7. Sou responsavel pela minha prépria carreira.
8. Em Gltima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em
minha carreira.
9. No que diz respeito @ minha carreira, sou muito “mais eu” como
profissional.
10. | Tenho muita confianga como profissional no ambiente de
trabalho.
11. | Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicio quanto a
produtividade dos programas de pés-graduacéo.
12. E muito importante para mim a forma com que as pessoas
avaliam as escolhas que fago em minha carreira.
13. | Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha | DIRECIONAMENTO POR
qualidade de vida. VALORES
14. | Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.
15. E mais importante para mim a maneira como me sinto do que
€OmoO as pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira.
16. Em minha carreira, 0 que eu acho certo é mais importante do que

0 que minha instituicdo pensa.
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Conclusédo do Quadro 9:

DIMENSOES QUESTOES VARIAVEIS

17. | Busco a interdisciplinaridade como critério para 0 meu
aprendizado profissional.

18. | Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes
instituicoes.

19. Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

20. | Considero-me preparado para outras carreiras.

21. | Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe | PERFIL SEM FRONTEIRAS
além do meu préprio departamento.

22. | Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicéo.

23. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de
varias institui¢des diferentes.

24. | Meu dilema de carreira em busca da valorizagdo profissional
consiste em atuar na universidade privada ou na publica e/ou

vice-versa.
CARREIRA SEM 25. | Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que me
FRONTEIRAS permitam trabalhar fora da instituicéo.
26. | Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagBes
novas.

27. | Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional.

28. | Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para
uma mesma instituigéo.

29. Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas
(ensino e orientagdo) e de pesquisa.

30. | Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicéo.

31. | Prefiro permanecer em uma instituicho com a qual eu seja .
familiarizado do que procurar outra instituicao. MOBILIDADE FISICA
32. | Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até
mesmo em aeroportos.

33. Procuro adaptar-me quando a instituicdo exige minha remogéo
para outra cidade.

34. | Considero a remuneragdo como a limitagdo para a carreira
académica.

35. | O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica
instituicdo.

Fonte: Adaptado pela autora com base na pesquisa de Silva (2009, pp.70 e 71).

Diante do exposto, o proximo topico apresentard a metodologia para o

desenvolvimento da pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo se ocupa em apresentar os procedimentos metodoldgicos aplicados a
presente investigacao.

3.1 Tipo de pesquisa

A abordagem desta pesquisa quanto a natureza € quantitativa. Esse trabalho propds
analisar como tém se medido as carreiras dos docentes que atuam em programas de pés-
graduacdo stricto sensu na &rea de administracdo e, a0 mesmo tempo, identificar as
competéncias profissionais consideradas importantes nesses programas.

Considera-se a tipologia de classificacdo da pesquisa como um estudo do tipo
descritivo, realizado por meio de um survey. De acordo com Oliveira (2002), o estudo
descritivo possibilita uma melhor compreensdo do comportamento de diversos fatores e
elementos que influenciam determinado fenémeno, configurando-se como o tipo de estudo
mais adequado para o objetivo de entender um fenémeno e os fatores a ele interligados.
Quanto a pesquisa survey, caracterizou-se por produzir descrigdes quantitativas sobre alguns
aspectos da populagdo estudada por intermédio de informacGes coletadas, geralmente por
questionarios, que sdo aplicados a uma parte da populacdo, denominada amostra
(PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993 apud RODRIGUES; BERGAMASCHI, 2009, p. 3).
Além disso, possui uma abordagem simples e direta para levantar as atitudes, opinibes e
caracteristicas dos respondentes.

Pode-se também afirmar que a classificacdo desta pesquisa, quanto ao delineamento,
incluiu uma andlise documental ao acessar dados secundarios, por meio da consulta de fontes
internas e externas. Quanto a fontes internas, buscou-se o levantamento de informacGes sobre
0 desenvolvimento da pds-graduacédo através de livros, revistas cientificas e teses; e quanto a
fontes externas, através do relatério do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas

Educacionais Anisio Teixeira do Ministério da Educacdo (INEP); relatorios, indicadores e
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legislacBes sobre os programas de pds-graduacdo stricto sensu no site da CAPES; sistema

Qualis de classificacdo de eventos da Capes.

3.2 Populagéo e Amostra

Os estudos de descricdo de populacdes sdo aqueles estudos quantitativo-descritivos
que tém como funcdo primordial a descricdo exata de caracteristicas quantitativas de
populagdes, organizacbes ou outras coletividades selecionadas (TRIPODI et al, 1975, p.58).
Portanto, a populacdo desta pesquisa concentrou a atencdo no grupo de docentes com
formacdo na area de Administracdo e areas afins que atuam em programas de stricto sensu em
Administracdo, avaliados com conceito 3(trés), por concentrar docentes em estagios iniciais e
intermediérios na carreira, para 0s quais as questdes relacionadas podem afetar a percep¢édo
dos docentes em relagcdo as competéncias e carreiras.

Quanto a amostra, ela é de natureza probabilistica, tendo em vista que envolveu a
aplicacdo de questionario aos 382 professores de programas de pos-graduacgdo stricto sensu
com conceito 3(trés) perante as avaliacbes da CAPES, no periodo de 2011 a 2013. O critério
adotado contemplou 25 IES de natureza juridica diferenciada (publicas e privadas) e com
conceitos atribuidos pelas avaliaces de programas stricto sensu pela CAPES.

Para defini¢cdo do tamanho da amostra, foi estabelecido um erro amostral padrédo de
5%, para um nivel de seguranca de 95% (Z=1,96), sendo considerada uma variabilidade
amostral de 10%. O valor amostral foi obtido por intermédio da férmula de Barnett (1991) e
teve como resultado um total de 116 respondentes, entretanto as respostas obtidas na pesquisa
foram superiores, chegando a 135 respondentes, distribuidos em 25 IES, sendo 13 publicas e
12 privadas, o que atende ao critério de significancia.

O calculo efetuado esta ilustrado a seguir.

n= N Formula de
1+ N=1(d)? Bl?sgNgf)T !
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Em que,
N = |Total Populacional
PQ = |Variabilidade Populacional
d = |Margem de Erro Amostral
a = |Nivel de Significancia
Z o/2 = | Valor da Tabela Normal Padréo (1,96)

Dessa forma, o calculo da amostra foi realizado da seguinte forma:

382

n= 116
1+ 382-1 [005 2 |:>

0,10 1.9

Entretanto, para que o processamento dos dados dessa pesquisa fossem confidveis
desconsiderou-se das 135 respostas 6(seis) questionarios em que 0s participantes nao
responderam a maioria das questBes, tornando-se inapropriadas para analise, assim foram
validadas 129 respostas. Hair et al (2005) destacam que existem duas solugdes para 0s casos
de dados ausentes utilizando a analise multivariada: (1) trabalhar somente com casos
completos; ou (2) substituir os dados ausentes pela média. Como se tratavam de apenas seis
dados incompletos, optou-se por trabalhar com a primeira alternativa.

Para a escolha dos participantes considerou-se o corpo docente constituido por
docentes permanentes, conforme Portaria CAPES n° 68/2004, modificada pela Portaria
CAPES n° 3/2010 e devem compor o Nucleo Docente Permanente - NDP de programas de
Administragédo, podendo ser de mestrado académico, profissional e de doutorado. Todos 0s
docentes devem possuir titulo de doutor e atuarem em areas de especializacdo consistentes e

coerentes com as areas de concentracao e linhas de pesquisa propostas pelo curso.
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Os docentes permanentes possuiam vinculo de emprego (empregado CLT ou servidor
publico) em regime minimo de 40 horas semanais de trabalho na IES proponente do curso ou
em sua mantenedora. Respeitando os limites minimos estabelecidos (quantidade de docentes
e regimes de trabalho) e, considerando-se as especificidades e conveniéncias do programa,
pode fazer parte do respectivo Nucleo Docente Permanente - NDP, os docentes (ai incluindo
tanto os docentes permanentes como os colaboradores), com doutorado que se enquadre em
alguma das seguintes condicdes: i) receba bolsa de fixacdo de docente ou pesquisador de
agéncia federal ou estadual de fomento; ii) tenha sido cedido, por instrumento formal, para
atuar como docente do programa e dedique a esse pelo menos 20 horas semanais; iii)
mantenha vinculo de emprego em regime minimo de 20 horas semanais na IES proponente do
curso ou em sua mantenedora e vinculo com outra organizacdo, desde que os dois vinculos
ndo ultrapassem 60 horas semanais; iv) tenha vinculo de trabalho de regime de 40 horas
semanais com a IES proponente do curso ou sua mantenedora em cargo técnico relacionado a
area do curso (CAPES, 2006).

Vale ressaltar que a pesquisa quando foi divulgada informou na emissdo da carta de
autorizacdo que o presente estudo ndo teria a identificacdo da origem das informacdes e nem
da instituicdo-participante. Essa decisdo refere-se ao principal objeto de estudo que é o
docente, concentrando nas competéncias e sua forte atuacdo profissional, bem como na
carreira subjetiva desenvolvida ao longo da vida.

A seguir apresenta-se a Tabela 1 demonstrando quantitativo das IES e docentes em

estudo.

Tabela 1. Quantitativo de IES e docentes pesquisados

UNID. IES UF QUANT.DOCENTES
1. A DF 11
2. B MG 27
3. C MG 19
4, D MG 11
5. E MS 15
6. F PE 27
7. G RJ 12
8. H RN 10
9. | RO 10
10. J RS 23
11. K RS 12
12. L SC 11
13. M SE 10
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Conclusao da Tabela 1:

UNID. IES UF QUANT.DOCENTES
14. N SP 18
15. ) SP 11
16. P PR 12
17. Q SP 11
18. R PR 19
19. S ES 14
20. T PA 15
21. U RS 13
22. \Y SP 12
23. W MG 12
24. X SC 18
25. Z ES 29

TOTAL GERAL 382
TOTAL OBTIDO 135
TOTAL VALIDADO 129

Fonte: Dados da Pesquisa - Questionério

3.3 Coleta de Dados

Para tornar viavel a pesquisa foi elaborado um convite para que os coordenadores dos
programas de pos-graduacio autorizassem a pesquisa em sua IES (APENDICE A). Com isso
foi realizado um link de acesso ao questionario (APENDICE B) enviado através de um e-mail
para 0s docentes que pertencem aos programas stricto sensu. Os dados coletados através de
um questionario eletrénico estruturado esteve disponivel em uma pagina na internet,
utilizando-se o software SurveyMonkey.

Diante disso, foram coletadas informac@es por meio do questionario, composto de trés
partes, a saber: a primeira parte contendo perguntas sobre a variavel competéncia; a segunda
parte, perguntas sobre carreiras; a terceira parte contendo perguntas sobre caracteristicas
pessoais e ocupacionais. Quanto a alternativas de respostas variam, as competéncias foram
definidas na escala de Likert de 1 a 5, compostas de: 1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo;
3 — Indiferente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente. Quanto as alternativas de respostas
das carreiras variam também numa escala de 1 a 5, compostas de: 1 — Um Pouco ou nada; 2

— De forma limitada; 3 — Até certo ponto; 4 — De forma consideravel; 5 — Muito.



80

Considerando a necessidade de coletar dados consistentes, estabeleceu as dimensdes

tedricas para a construgdo da tese apresentadas na secdo 2.4 em que consistiu:

Primeiro, para a dimensdo competéncia profissional, baseou-se no modelo
holistico de Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), que foi testado e validado
no Brasil por Godoy et al. (2009) atraves do Método de Modelagem de
Equacbes Estruturais, o qual definiu quatro competéncias profissionais:
cognitiva ou de conhecimento, de valores/ética, funcional e comportamental.
Assim, foram considerados para a investigacdo, quatro fatores mantidos sob a
denominacao original, proposta por Cheetham e Chivers (1998): Competéncia
Funcional, Competéncia de Valores/Etica, Competéncia de
Conhecimento/Cognitiva e Competéncia Comportamental. Cabe acrescentar
que o fator Competéncia de Valores/Etica, o qual esta presente no modelo
original de Cheetham e Chivers (1998), ndo foi encontrado em estudo posterior
desenvolvido por Godoy et.al. (2006), mas foi mantido para a presente
pesquisa.

Segundo, para a dimensdo carreira definiu-se o uso de dois instrumentos
traduzidos da lingua inglesa e americana, testados e validados no Brasil através
de pesquisa desenvolvido por SILVA (2009) que avaliaram respectivamente o
perfil de carreira proteana e carreira sem fronteiras por meio de escalas de
atitudes. Foram consideradas as mesmas dimensdes tracadas na pesquisa de
Silva (2009), assim como as questdes pertinentes as carreiras proteana e sem
fronteiras com algumas adaptacdes necessarias ao campo de investigacao.
Considerou-se para carreira proteana as variaveis: o autodirecionamento e
direcionamento por valores; quanto a carreira sem fronteiras as variaveis: perfil

sem fronteiras e mobilidade fisica.

O instrumento de pesquisa baseou-se em dois modelos: 1 — Modelo holistico de
Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), que foi testado e validado no Brasil por GODOY ET
AL. (2009) atraves do Método de Modelagem de Equacdes Estruturais Cheetham e Chivers; 2

— Modelos de Carreira Proteana e Carreira sem Fronteiras por meio de Escalas de Atitudes,
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testado e aplicado por SILVA (2009). Esses modelos serviram de base teorica para
reaplicacdo dos questionarios com algumas adaptacOes necessarias.

Ap0s a escolha dos modelos tedricos, foi elaborado o questionario e enviado para pré-
teste a um grupo de 8 (oito) docentes doutores de outras areas para responder e sugerir ajustes.
Além disso, o questionario foi também submetido & validacdo por trés doutores na area de
Comportamento Humano nas Organizagdes — Professora Dr? Gardénia Abbad de Oliveira
Castro (UnB), Professora Dr? Zélia Miranda Kiliminik (FUMEC) e Professor Dr. Carlos
Alberto Gongalves (UFMG), com vistas a se detectar se as questdes propostas possibilitavam
a mensuracao, de forma adequada, das varidveis que o compdem. A partir do conjunto de
recomendacdes sugeridas foram procedidas as alteracdes necessarias no instrumento.

As respostas obtidas dos questionarios foram inicialmente armazenadas e tabuladas em
um banco de dados na forma de planilha do software MICROSOFT® OFFICE Excel 2010,
que recebeu tratamento dos dados através do programa Statistical Package for Social Sciences
- SPSS 16.0 e 0 R verséo 2.11.0. O detalhamento dos procedimentos estatisticos utilizados

neste trabalho sera objeto do capitulo seguinte.

3.4 Modelo Hipotético da Pesquisa

O hipotético proposto para a pesquisa é composto por dois construtos: competéncias e
carreiras, sendo que para 0 construto competéncias existem quatro dimensdes intituladas:
cognitivo/conhecimento, comportamental, funcional, valores/ética; e, para o construto
carreira, possuem duas dimensdes, chamadas: proteana e sem fronteiras.

A representacdo esquematica do modelo hipotético é apresentada na figura 2.
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Figura 2 Modelo Hipotético para a Pesquisa

Cognitivo/
Conhecimento

[ e

Comportamental

Competéncias

Valores/
Etica

Fonte: Elaborada pela autora

O modelo hipotético foi elaborado a partir da analise existente na literatura sobre
competéncias em se baseia no modelo holistico de Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000),
que foi testado e validado no Brasil por Godoy et al. (2009) através do Método de Modelagem
de Equagdes Estruturais, o qual definiu quatro competéncias profissionais: cognitiva ou de
conhecimento, de valores/ética, funcional e comportamental. Assim, foram considerados para

andlise no presente estudo, quatro fatores mantidos sob a denominag&o original, proposta por
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Cheetham e Chivers (1998): Competéncia Funcional, Competéncia de Valores/Etica,
Competéncia de Conhecimento/Cognitiva e Competéncia Comportamental. Cabe acrescentar
que o fator Competéncia de Valores/Etica, o qual estd presente no modelo original de
Cheetham e Chivers (1998), nao foi encontrado em estudo posterior desenvolvido por Godoy
et.al. (2006), mas foi mantido para a presente pesquisa.

Da selecdo das varidveis para compor o segundo construto carreira foi considerado o
conceito de carreira elaborado por Hall (2002) com base no referencial tedrico, definindo a
carreira subjetiva como a “sequéncia individualmente percebida de atitudes e
comportamentos, associada com experiéncias relacionadas ao trabalho e atividades durante a
vida de uma pessoa”. Outros tedricos estudaram as dimensdes de carreiras foram Briscoe;
Hall e Demuth (2006).

A seguir apresentam-se as hipoteses formuladas para testar as inter-relagdes previstas

no modelo teodrico.

3.5 — Hipoteses

As hipoteses apresentadas a seguir tém como objetivo central cumprir o propésito
fundamental deste trabalho, que consiste estudar a relacdo entre competéncias e carreiras nos
programas stricto sensu das instituicGes de ensino superior no Brasil, tendo como fundamento
0 modelo tedrico exposto anteriormente.

Assim, para efeito de apresentacdo deste trabalho as hipéteses foram formuladas com
base nos conceitos de Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000) e HALL (2002) e Briscoe et al
(2006).

Enumeram-se na figura 3, as hipéteses que foram classificadas de acordo com o0s

construtos do modelo tedrico, para teste.
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Figura 3 - Hipoteses

HIPOTESES DESCRICAO

H.1 Existe correlacdo significativa e positiva entre 0s construtos
competéncias profissionais e carreiras.

H.2 Existe correlagdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia
cognitiva/conhecimento e carreiras.

H.3 Existe correlacdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia
comportamental e carreiras.

H.4 Existe correlagdo significativa e positiva entre a dimenséo competéncia
funcional e carreiras.

H.5 Existe correlagéo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia
valores/ética e carreiras.

H.6 Existe correlacdo significativa e positiva entre competéncias
profissionais e carreira proteana.

H.7 Existe correlagdo significativa e positiva entre competéncias

profissionais e carreira sem fronteiras.

Fonte: Elaborado pela autora da tese

No préximo capitulo aborda detalhadamente as analises estatisticas e os resultados

obtidos com os dados tabulados da pesquisa.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA, VALIDACAO DAS ESCALAS E TESTE DAS
HIPOTESES.

4.1 Consideracdes Preliminares

Inicialmente os dados foram trabalhados por meio de tabelas de distribuicdo de

frequéncia e célculo de medidas de posicdo (média e mediana) e variabilidade (desvio-

padrdo).

Um dos procedimentos necessarios antes da realizacdo dos demais testes foi

verificacdo da normalidade dos dados, que foi uma premissa para realizagdo de alguns testes.

Para verificar a normalidade dos dados realizou-se o teste do Kolmogorov-Smirnov, que

constatou uma auséncia da distribuicdo normal entre os dados.

Considerando a importancia de definir os procedimentos estatisticos adequados para a

andlise dos dados foram desenvolvidas as seguintes etapas:

1.

2.

3.

Para verificar as variaveis das competéncias profissionais e carreiras categorizadas
como independentes, foi testado a diferenca entre as proporcées, utilizando-se o Teste
de Qui-Quadrado, no entanto, foi necessario que se estabelecesse alguns pressupostos
para sua realizacdo, o que ndo foi observado em determinados cruzamentos e, nestes
casos, foi utilizado o Teste Exato de Fisher.

Ja para a anélise das dimens@es de competéncia profissional e carreira considerou-se
uma ponderacdo das respostas em valores numéricos, assim como as variaveis:
caracteristicas de perfis de carreiras, sexo, faixa-etéria, formagao, tempo de Docéncia
em forma de comparacdo de medias. Confirmada a ndo-normalidade dos dados,
utilizou-se o teste ndo-paramétrico de Mann-Whitney, utilizado para a comparagédo
entre duas medias e o Teste de Kruskal-Wallis que é o teste indicado para comparar
mais de duas médias.

Para verificar a relagdo entre as dimensfes competéncias profissionais e carreira foi

utilizado o coeficiente de correlacdo de Sperman, que é uma alternativa ndo-
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paramétrica, considerando que o coeficiente de correlacdo de Pearson ndo é adequado

para anélise de dados ndo normais.

As analises dessas dimensdes foram feitas por meio da aplicacdo de técnicas de analise
multivariada, incluindo uma anéalise fatorial exploratoria, bem como foi calculado o Alfa de
Cronbach para verificar a consisténcia interna da ferramenta (confiabilidade). Para todas as
analises foi fixado um nivel de significancia para os testes igual a 0.05 e um coeficiente de

confianca de 95%. .

4.2 Apresentacdo descritiva das dimensdes

Neste item, sdo apresentados os resultados de frequéncias das dimensdes de

competéncia e carreira, assim como a media, desvio padréo e teste de Kolmogorov-Smirnov.

4.2.1 Descricdo das Dimensdes de Competéncia e Carreira

Considerando a necessidade de estabelecer a frequéncia de respostas e o desvio padréo

das variaveis competéncias profissionais e carreiras, geraram-se as Tabela 2 e 3 expondo 0

resultado estatistico.

4.2.1.1 Dimens6es de Competéncias

A seguir apresenta-se a Tabela 2 expondo as frequéncias das dimensdes de

Competéncia.



TABELA 2 Frequéncia das dimensdes de Competéncias.
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Discordo . . Concordo
. . Total Discordo Indiferente Concordo Total
DIMENSOES DE COMPETENCIAS otalmente otalmente Total
N % N % N % N % N %
FUNCIONAL
1 - Manter um canal aberto de comunicagao entre pares docentes,
o 1 0,8 0 0,0 3 2,3 46 35,7 79 61,2 129
alunos e coordenagdes.
2 -vSe'r capaz de expressar opinioes e informagdes de modo claro e 0 0,0 5 16 3 23 36 279 88 68,2 129
objetivo.
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 0 0,0 1 0,8 9 7,0 62 48,1 57 44,2 129
4 - Ser Fapaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de 0 0,0 1 0,8 7 54 42 32,6 79 612 129
conhecimento.
5 - Ser capa? de publlca}r a.rtlgos em revistas cientificas valorizadas 0 0,0 3 23 3 62 54 41,9 64 496 129
pela comunidade académica (Qualis).
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 0 0,0 3 2,3 10 7,8 75 58,1 41 31,8 129
7 - Se,r ca;?az d? publicar resultados de pesquisa em linguagem 0 0,0 5 39 20 15,5 53 411 51 395 129
acessivel a sociedade.
8- Pa‘rtlapar do cotidiano da instituigdo - reunides, seminarios, 1 0,8 9 70 2 16,3 61 473 37 28,7 129
colegiados,congressos, etc.
- Estimul N ientificos -
9 - Estimular a pa.art’lc‘lpagao de estudantes em eventos cientificos 0 0,0 0 0,0 5 39 49 38,0 75 58,1 129
congressos, seminarios, workshops, etc.
10 - Enfatizar o dominio de conteudos gerais, multidisciplinares na
pos-graduagdo stricto sensu, realizando pesquisa e elaborando artigos 2 1,6 5 3,9 17 13,2 61 47,3 44 34,1 129
com colegas de diferentes areas.
11 - . ~ -
Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o 1 0,8 7 54 43 333 78 60,5 0 0,0 129

desenvolvimento do senso critico como professor.
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Discordo . . Concordo
. . I Discordo Indiferente Concordo |
DIMENSOES DE COMPETENCIAS Totalmente Totalmente Total
N % N % N % N % N %

PESSOAL OU COMPORTAMENTAL
12 - Bljlscar o aperfelc.o.amento continuo da qualidade dos trabalhos 0 0,0 0 0,0 5 39 49 38,0 75 58.1 129
sob minha responsabilidade.
13- Qestacar o] compromlsso.de promover apreNnd.lzagens que 1 0,8 1 0,8 3 6,2 57 44,2 62 48,1 129
contribuam para o desenvolvimento da formagdo integral do aluno.
14 - Adaptar-se as novas situagdes e/ou pressdes de trabalho. 4 3,1 12 9,3 22 17,1 63 48,8 28 21,7 129
15 - Ser capaz.de p['o.mover esforgos de negociagdo para obtencgdo de 1 0,8 7 54 30 233 71 55,0 20 15,5 129
resultados satisfatorios.
16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a
inclusdo de alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pds- 5 3,9 6 4,7 32 24,8 53 41,1 33 25,6 129
graduagao stricto sensu.
17 - f | fissional

Ser capa?z de trans ormalr o0 aluno em profissional competente, 1 0,8 5 3,9 16 12,4 57 44,2 50 38,8 129
pelo conhecimento que detém e doa.
18 - "I'e'r c.ap.audade de trai?al.ha.r em equipes interdisciplinares, 1 08 5 16 18 14,0 53 411 55 426 129
multidisciplinares e transdisciplinares.
19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o.alurjo no entendimento dos 1 08 3 23 7 54 64 496 54 419 129
problemas, pelo exemplo de dedicagdo ao que faz.
20 - Ter capacidade para desenvolver boas relagées sociais. 1 0,8 3 2,3 19 14,7 66 51,2 40 31,0 129
21- Ter maturidade para lidar/resolver que_sto?s_ envolyenf:lo. ) 0 0,0 0 0,0 17 13,2 61 473 51 395 129
relacionamento com colegas, alunos e funcionarios da institui¢do.
CONHECIMENTO/COGNITIVO
22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras. 0 0,0 1 0,8 21 16,3 58 45,0 49 38,0 129
23 - Orientar alunos sobre contetdos de dissertagdes e teses. 0 0,0 0 0,0 2 1,6 38 29,5 89 69,0 129
24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagoes. 2 1,6 5 3,9 16 12,4 52 40,3 54 41,9 129
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Discordo . . Concordo
. . | Discordo Indiferente Concordo |
DIMENSOES DE COMPETENCIAS Totalmente Totalmente Total
N % N % N % N % N %
2_5 - erentar alunos sobre as normas de publicagcdo em trabalhos 5 39 9 70 23 17,8 67 519 25 19,4 129
cientificos.
26 - Analisar problemas identificando as varidveis que o compdem. 0 0,0 1 0,8 5 3,9 66 51,2 57 44,2 129
27-S ded I lugd b bl
' .e.r capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas 1 0,8 1 0,8 2 54 70 54,3 50 38,8 129
identificados.
28 - Pensar estrategicamente em relagdo as.opc.artL.Janades e aos 1 0,8 5 16 13 10,1 61 473 52 403 129
resultados do trabalho que executa em sua instituigdo.
29 - El Ihori Ih
. 9 . §b~orar e propor melhorias nos processos de trabalho da ) 16 5 39 27 20,9 63 488 32 2.8 129
instituicdo a qual pertence.
- Transferi li heci dcni |

30 - Transferir e'ap |c?r conhecimentos técnicos para resolver 1 0,8 4 31 23 17,8 68 52,7 33 256 129
problemas em situagdo de trabalho.
31-Tomar dECIS.OES a par.tlr da~|dent|f|cagao e da andlise dos varios 1 0,8 3 23 17 13,2 71 55,0 37 28,7 129
aspectos envolvidos nas situagdes de trabalho.
32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com
ideias e solugdes, sugerindo agdes sem necessidade de que seja 1 0,8 5 3,9 26 20,2 65 50,4 32 24,8 129
solicitado.
VALORES/ETICA
33- F)en?c.)nstrar respeito por todos: colegas de trabalho, alunos e 0 0,0 0 0,0 3 62 38 295 83 64.3 129
funcionarios.
34 - Gostar do que faz. 0 0,0 1 0,8 6 4,7 31 24,0 91 70,5 129
35- Zo_elar pelos diversos recursc?s ut|||/2a§os na pesquisa, de forma 0 0,0 0 0,0 5 39 38 295 36 66,7 129
especial, pelos recursos financeiros publicos.
36 - Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais 0 0,0 2 16 6 47 45 349 76 58,9 129

relacionadas a divulgagdo de trabalhos cientificos.

Fonte: Dados do Questionario
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Assim sendo, analisando a Tabela 2, as dimensdes desse estudo demonstraram o

seguinte resultado:

Dimensdo funcional sobre competéncia percebe-se uma predominancia de
respostas nas assercdes entre ‘Concordo e Concordo Totalmente’, relacionam-
se as variaveis 3. Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras (92,3%); 6. Ser
capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares (89,9%); 7.
Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a
sociedade (80,6%); 8. Participar do cotidiano da instituicdo — reunides,
seminarios, colegiados, congressos, etc. (76%); 10. Enfatizar o dominio de
contetdos gerais, multidisciplinares na pos-graduacdo stricto sensu,
realizando pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes &reas
(81,4%); 11. Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o
desenvolvimento do senso critico como professor (60,5%); 1. Manter um canal
aberto de comunicacdo entre pares docentes (96,9%); 2. Ser capaz de
expressar opinides e informacgdes de modo claro e objetivo (96,1%); 4. Ser
capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento
(93,8%); 5. Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas
pela comunidade académica (Qualis) (91,5%); 9. Estimular a participacéo de
estudantes em eventos cientificos — congressos, seminérios, workshops, etc.
(96,1%).

Pela maioria das concordancias apresentadas nas questfes descritas, percebe-se
que os docentes estdo alinhados ao conceito de competéncia funcional definido
no modelo de Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000) demonstrando o nivel
elevado de exigéncias dos programas stricto sensu, em que o professor executa
uma gama de tarefas baseadas nos trabalhos académicos para produzir
resultados especificos efetivamente.

Dimensdo Pessoal ou Comportamental observa-se também uma concentragdo
de respostas entre ‘Concordar ou Concordar Totalmente’. No que se refere a
‘Concordar’ obteve-se as seguintes respostas: 14. Adaptar-se as novas

situacdes e/ou pressdes de trabalho (70,5%); 15. Ser capaz de promover
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esforgos de negociacao para obtencdo de resultados satisfatorios (70,5%); 16.
Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusdo de
alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pds-graduacao stricto sensu
(66,7%); 17. Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente,
pelo conhecimento que detém e doa (83%); 19. Ser capaz de ouvir e ajudar o
aluno no entendimento dos problemas (91,5%); 20. Ter capacidade para
desenvolver boas relagdes sociais (82,2%); 21. Ter maturidade para
lidar/resolver questBes envolvendo relacionamento com colegas, alunos e
funcionarios da instituicdo (86,8%).

Quanto as questdes relacionadas a ‘Concordar Totalmente’ destacam-se: 12.
Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha
responsabilidade (96,1%); 13. Destacar o compromisso de promover
aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da formacé&o integral
do aluno (92,3%); 18. Ter capacidade de trabalhar em equipes
interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares (83,7%).

Analisando essa dimensdo pessoal ou comportamental existe também
congruéncia teérica com o modelo de Cheetham e Chivers que apresenta a
percepcdo dos docentes demonstrando suas concordancias de tomar medidas
apropriadas e ter comportamentos observaveis em situacGes relacionadas com
0 seu trabalho. Ex. autoconfianca, controle de emocGes e stress, coleguismo,
essas caracteristicas pessoais sdo significativas para destacar o perfil
independente e pro-ativo que se atribui ao docente que pertence aos programas
stricto sensu.

Dimensdo conhecimento/cognitivo as respostas concentram-se muito na
Concordancia: 22. Buscar solucdes criativas e inovadoras (83%); 25. Orientar
alunos sobre as normas de publicacdo em trabalhos cientificos (71,3%); 26.
Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem (95,4%); 27.
Ser capaz de desenvolver solugbes com base nos problemas identificados
(93,1%); 28. Pensar estrategicamente em relacdo as oportunidades e aos
resultados do trabalho que executa em sua instituicao (87,6%); 29. Elaborar e

propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence
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(73,6%); 30. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver
problemas em situacéo de trabalho (78,8%); 31. Tomar decisdes a partir da
identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas situacdes de
trabalho (83,7%); 32. Antecipar-se aos problemas ou oportunidades,
contribuindo com ideias e solugdes, sugerindo agdes sem necessidade de que
seja solicitado (75,2%). Quando as respostas ‘Concordar Totalmente’ que
apresentaram maior concentracdo em duas questdes: 23. Orientar alunos sobre
conteudos de dissertacdes e teses (98,5%); 24. Elaborar e implementar projetos
de pesquisa em organizagodes (82,2%).

Salienta-se pelas respostas que os docentes demonstraram ter conhecimento
relativo ao trabalho e qualificacdo para executar as tarefas de maneira eficaz,
no que se referem ao conhecimento formal baseado na sua profissdo, rotinas
bésicas, organizag&o etc.

e Dimensdo valores/ética todas as respostas concentraram-se no ‘Concordar
Totalmente’ mostrando a adesdo aos valores pessoais e profissionais
adequados para tomar decisbes com base nesses valores. Dessa analise
destacam-se as seguintes questdes: 33. Demonstrar respeito por todos: colegas
de trabalho, alunos e funcionarios (93,8%); 34. Gostar do que faz (94,5%); 35.
Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos
recursos financeiros publicos (96,2%); 36. Respeitar integralmente as regras
formais e praticas informais relacionadas a divulgacdo de trabalhos cientificos
(93,8%). Merece destaque a resposta ‘Gostar do que faz’, em que o docente

demonstra o valor que representa ser docente.

4.2.2.2 DimensoOes de Carreiras

A seguir apresenta-se a Tabela 3 expondo as frequéncias das dimensdes de Carreiras.



TABELA 3 Frequéncia das dimensdes de Carreiras.
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Discordo . . Concordo
- Discordo Indiferente  Concordo
DIMENSOES DE CARREIRA Totalmente Totalmente | Totq)
N % N % N % N % n %

37_ - QL_JanQO _op~ortun|dade_s de deseqvolwmento ndo me foram oferecidas por 1 0.8 4 31| 28 217| 43 333 53 411 129
minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo.
38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira. 0 0,0 3 23| 27 209 | 34 264 65 504 | 129
39 - Do_a um modo gerql, tenho uma carreira bastante independente e dirigida 5 16 6 47| 36 279| 55 426 30  233| 129
exclusivamente por mim.
40 - No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais especialista do 5 3.9 21 163| 64 496 | 27 209 12 9.3 129
que generalista.
41 - Um dos yaloreslqug mais prezo € a liberdade de escolher o rumo que eu 0 0.0 4 31| 27 209| 46 357 52 403 | 129
devo dar a minha propria carreira.
42_ -_Tenho mais mtere:sse em estar com 0s alu_n(_)s em sala de_ aula ou em 11 8,5 26 202| 56 434 21 163 15 116| 129
atividades de orientacdo do que nas demais atividades do stricto sensu.
43 - Sou responsavel pela minha propria carreira. 0 0,0 4 31| 28 21,7| 50 388 47 36,4 | 129
44 - Em Gltima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha 0 0.0 2 16| 32 248| 57 442 | 38 295| 129
carreira.
45 - No que diz respeito a minha carreira, sou 5 "mais eu™ como profissional. 2,3 20 155| 53 411 | 32 24,8 21 16,3 | 129
46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho. 1,6 9 70| 30 233 | 57 442 31 240 | 129
47 - Es_to_u satisfeito (a) com as exigéncias daﬂlnstltuu;ao quanto a 17 132| 28 217| 44 341 31 24,0 9 7.0 129
produtividade dos programas de pds-graduacéo.
48 - E 5 importante para mim & forma com que as pessoas avaliam as 23 178| 25 194| 61 473 | 17 132 3 23 129
escolhas que faco em minha carreira.
49 - Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha qualidade de 9 7.0 20 155| 47 364 | 36 27.9 17 132 129

vida.
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Continuacao da Tabela 3:

Discordo . . Concordo
- Discordo  Indiferente Concordo
DIMENSOES DE CARREIRA Totalmente Totalmente | Total
N % N % N % N % n %

50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu. 1 0,8 6 47| 33 256 45 349 | 44 341 129
51 - E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as 2 16 7 54| 30 233 51 395 | 39 302 129
pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira.
52_ - En_1 m_|nha~carre|ra, 0 gue eu acho certo € mais importante do que 0 que 1 0.8 19 14, 68 527 29 225 | 12 9.3 129
minha institui¢do pensa. 7
53 —_quco a interdisciplinaridade como critério para 0 meu aprendizado 0 0.0 6 47| 30 233 55 426 | 38 205 129
profissional.
54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢Ges. 3,1 7 54| 43 333 46 357 29 225 129
55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira. 4 3,1 10 78| 32 248 59 457 | 24 18,6 129
56 - Considero-me preparado para outras carreiras. 3 2,3 16 15’ 50 38,8 46 357 | 14 109 129
57 - Go§to_de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do 8 6.2 17 13, 45 349 45 349 | 14 109 129
meu proprio departamento. 2
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicéo. 3 2,3 5 39| 43 333 54 419 | 24 18,6 129
59 - G_os~to de.trabalhos gue requeiram que eu interaja com pessoas de varias 2 16 6 47| 43 333 52 403 | 26 202 129
institui¢des diferentes.
60 - Meu d!lema_ de carreira em busca,da_valorlzag_ao profissional consiste em 70 543 | 16 12, 25 194 12 9.3 6 47 129
atuar na universidade privada ou na publica e/ou vice-versa. 4
61 - Tenho buscado oportur_uda_de_s Eie trabalhar com pesquisa que me 23 178 | 21 16, 45 349 31 24,0 9 7.0 129
permitam trabalhar fora da instituicéo. 3
62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagdes novas. 0 0,0 3 23| 21 16,3 61 473 | 44 34,1 129
63 - Estou repensar_ld(_) minha carreira em busca de maior equilibrio entre vida 8 6.2 14 10, 40 310 35 271 | 32 248 129
pessoal e vida profissional. 9
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Conclusao da Tabela 3:

Discordo . . Concordo
- Discordo Indiferente Concordo
DIMENSOES DE CARREIRA Totalmente Totalmente | Tota)
N % N % N % N % n %
64 - Go_sto Qa _p[eV|5|b|I|dade proveniente do trabalho continuo para uma 3 23 21 163 | 60 465 33 256 | 12 9.3 129
mesma instituicéo.
65_ - Gos~t0 de dividir 0 meu tempo entre atividades académicas (ensino e 0 0.0 5 16 31 240 48 372 | 48 37.2 129
orientacdo) e de pesquisa.
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicéo. 4 3,1 4 3,1 25 194 46 35,7 | 50 38,8 129
67 -_Ereflro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja 9 7.0 11 8,5 43 333 36 279 | 30 233 129
familiarizado do que procurar outra instituicéo.
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até 4 31 5 3.9 21 163 47 364 | 52 403 129
mesmo em aeroportos.
69 - Procuro adaptar-me quando a instituicdo exige minha remocao para 43 333 | 22 171 39 302 21 16,3 4 3.1 129
outra cidade.
70 - Considero a remuneragdo como limitacdo para a carreira académica. 10 7,8 20 155 | 42 326 27 20,9 | 30 23,3 129
71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma unica 9 7.0 14 109 | 30 233 31 240 | 45 34.9 129

instituicdo.

Fonte: Dados dos Questionarios
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A partir dos resultados da Tabela 3 quanto as frequéncias das dimensfes de Carreira,

expdem-se as seguintes situacoes.

Dimenséo Carreira Proteana:

1. A variavel Autodirecionamento percebe-se ‘Concordéancia’ e ‘Concordancia
Total’ em algumas questdes, entretanto com respostas para ‘Indiferente’. Nas
concentracdes de respostas em ‘Concordo’ e ‘Concordo Totalmente’,
destacam-se as questdes: 37. Quando oportunidades de desenvolvimento nao
me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo
(74,4%); 38. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira
(76,8%); 39. De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e
dirigida exclusivamente por mim (65,9%); 41. Um dos valores que mais prezo
é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha propria carreira
(76%); 43. Sou responsavel pela minha propria carreira (75,2%); 44. Em
ltima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em minha carreira
(63,7%); 45. No que diz respeito @ minha carreira, sou “mais eu” como
profissional (41,1%); 46. Tenho muita confianca como profissional no meu
ambiente de trabalho (68,2%); 49. Pretendo reduzir a carga de trabalho para
melhorar minha qualidade de vida (41,1%).

Verificando os resultados de concordancias e associando ao conceito de
carreira elaborado por Hall (2002) com base no referencial teorico, percebe-se
que a carreira docente € subjetiva em que o controle dela vem muito mais das
oportunidades criadas por cada um e ndo apenas da instituicao.

Quanto as respostas de ‘Indiferente’, tem-se: 40. No meu envolvimento com a
docéncia tendo a ser mais especialista do que generalista (64%); 42. Tenho
mais interesse em estar com os alunos em sala de aula ou em atividades de
orientacdo do que nas demais atividades do stricto sensu (56%).

As respostas de indiferencas esta relacionado a supervalorizagcdo de algumas
percepcOes em detrimento de outras, ou seja, para os docentes o valor do
conhecimento ndo esta em ser mais especialista ou menos generalista, pois

ambas sdo importantes para a atuagdo docente; além disso, o envolvimento do
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professor ndo estd apenas para 0 ensino, mas, também, para orientacdo e
pesquisa.

2. Quanto a variavel Direcionamento por Valores, concentram-se respostas no
item ‘Indiferente’: 47. Estou satisfeito (a) com as exigéncias da instituicao
quanto a produtividade dos programas de pos-graduacdo (34,1%); 48. E
importante para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que
faco em minha carreira (47,3%); 52. Em minha carreira, 0 que eu acho certo
€ mais importante do que o que minha instituicao pensa (52,7%).

Nos resultados expostos infere-se que o0s docentes priorizam 0s préoprios
valores ao estabelecer prioridades e objetivos, a partir de critérios préprios.
Quanto as respostas de ‘Concordar’ e ‘Concordar Totalmente’: 50. Valorizo ter
maior autonomia no programa stricto sensu (69%); 51. E mais importante
para mim & maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em
relaco ao meu sucesso na carreira (69,7%).

Dimensdo Carreira Sem Fronteira referente a varidvel Perfil Sem Fronteiras
estd a maior concentracao de respostas em concordancia com as questdes: 53.
Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado
profissional (72,1%); 54. Gosto de trabalhar em projetos com colegas de
diferentes institui¢fes (58,2%); 55. Preocupo-me com a longevidade na minha
carreira (64,3%); 56. Considero-me preparado para outras carreiras (46,6%);
58. Gosto de tarefas com pessoas fora da minha instituicdo (60,5%); 59.
Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias
instituicOes diferentes (60,5%); 62. Sinto-me motivado quando enfrento
experiéncias e situacbes novas (81,4%); 63. Estou repensando minha carreira
em busca de maior equilibrio entre vida pessoal e vida profissional (51,9%).
Quanto as respostas de ‘Indiferente’ e ‘Discordo Totalmente’ concentram-se
em: 57. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe
além do meu proprio departamento (34,9%); 61. Tenho buscando
oportunidades de trabalhar om pesquisa que me permitam trabalhar fora da

instituicdo (34,9%); 60. Meu dilema de carreira em busca da valorizagéo
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profissional consiste em atuar na universidade privada ou na publica e/ou
vice-versa (54,3%);

Avaliando essas respostas de indiferencas e discordancias pode-se inferir que o
docente ndo tem certeza de que o tipo de carreira sem fronteiras seja a desejada
ou se é fruto das condi¢des de trabalho.

Na variavel Mobilidade Fisica, as respostas ‘Indiferente’ foram: 64. Gosto da
previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma instituicao
(46,5%); 67. Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja
familiarizado do que procurar outra instituicéo (51,2%).

Quanto a ‘Discordo’ e ‘Indiferente’ apenas um item: 69. Procuro adaptar-me
quando a instituicdo exige minha remocao para outra cidade (33,3% e 30,2%).
E a concentracdo de respostas nas assertivas ‘Concordo’ e ‘Concordo
Totalmente’ foram: 65. Gosto de dividir 0 meu tempo entre atividades
académicas (ensino e orientacdo) e de pesquisa (74,4%); 66.Valorizo
continuar trabalhando na minha atual instituicdo (74,4%); 68. Valorizo a
flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até mesmo em aeroportos
(76,7%); 70. Considero a remuneracdo como limitacdo para a carreira
académica (44,2%); 71. O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para
uma Unica instituicdo (58,9%).

Assim, analisando o0s resultados gerais, 0s docentes demonstram atitudes e
comportamentos, associados com experiéncias relacionadas ao trabalho e atividades durante a
vida académica, demonstrando aderéncia com os estudos de Hall (2002); Briscoe et al (2006);
Defillip e Arthur (1994), referentes aos conceitos e critérios sobre carreira proteana e sem

fronteiras.
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Em relacdo a avaliacdo das medias foi necessario realizar o teste do Kolmogorov-

Smirnov. Segundo esse teste uma variavel pode ser considerada normal se o valor da

significancia da estatistica for superior a 0,01 (nivel liberal). Entretanto, verificou-se a ndo

existéncia da normalidade multivariada, uma vez que todas as questfes apresentaram o p <

0,01 demonstrando que ndo existiu distribuicdo normal entre os dados tanto na dimensao

competéncia quanto na carreira (HAIR et al., 2005).

Outra analise realizada foi a frequéncia, média e desvio padrdo de respostas no que se

refere a predominéancia dos tipos de perfis na docéncia, conforme demonstrando na Tabela 4.

TABELA 4 Frequéncia, Média e Desvio Padrdo para o grau de importancia das caracteristicas

de carreiras predominantes na docéncia.

Grau de importancia para os tipos de perfis predominantes na atuagao

docente. N %
Gestor Universitario - Grau de importancia 1 41 31,8
2 18 14,0
3 26 20,2
4 28 21,7
5 16 12,4
Média + Desvio Padrdo 2,69+1,43
Pesquisador - Grau de importancia 1 4 31
2 1,6
3 14 10,9
4 31 24,0
5 78 60,5
Média + Desvio Padrdo 2,61+1,35
Consultor - Grau de importancia 1 37 28,7
2 23 17,8
3 39 30,2
4 13 10,1
5 17 13,2
Média + Desvio Padrdo 4,37 10,96




Conclusao da Tabela 4:

Grau de importancia para os tipos de perfis predominantes na atuagdo

docente. N %
Professor de Graduagdo - Grau de importancia 1 1 8,5
2 17 13,2
3 30 23,3
4 27 20,9
5 44 34,1
Média + Desvio Padrdo 3,59+1,31
Empreendedor - Grau de importancia 1 49 38,0
2 17 13,2
3 38 29,5
4 18 14,0
5 7 5,4
Média + Desvio Padrdo 2,36 +1,27
Orientador - Grau de importancia 1 2 1,6
2 3 2,3
3 10 7,8
4 38 29,5
5 76 58,9
Média + Desvio Padrao 4,42 +0,85

Fonte: Dados do Questionario
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Avaliando a Tabela 4, constatou-se que o destaque maior de predominancia de

respostas concentra-se na caracteristica de pesquisador com 60,5%, seguido do orientador

com 58,9%, quanto as outras caracteristicas existe uma distribui¢do de significancia variando

entre 30 e 38%, conforme demonstrado na tabela abaixo. Essas escolhas estdo muito

associadas aos critérios exigidos aos que fazem parte de um programa stricto sensu, em que a

avaliacdo determina o desenvolvimento da pesquisa.



101

4.4. Andlise dos Dados Demograficos

A presente anélise foi estruturada considerando-se a necessidade de responder aos
objetivos propostos. Todavia, inicialmente, sera feita uma descricdo da amostra utilizada na

pesquisa, considerando a Tabela 5.

TABELA 5 Frequéncia das variaveis demograficas e atividades docentes.

VARIAVEIS VARIAVEIS
SEXO N TEMPO DE DOCENCIA n
Feminino 44 35,2% Menos de 5 anos 4 32%
Masculino 81 64,8% 5 anos a 10 anos 18 19,1%
ESTADO CIVIL N 10 anos a 15 anos 29 23,2%
Casado(a) 83 66,4% 15 anos a 20 anos 25 20,0%
Separado(a), Desquitado(a) ou 20 anos a 25 anos
Divorciado(a) 13 10,4% 18 14,4%
Solteiro(a) 16 12,8% Mais de 25 anos 31 24,8%
Unido estavel 7 5,6% | Nesta instituicdo — Anos n
Viver junto sem lagos matrimoniais 6 48% Menos de 5 anos 38 30,4%
TIPO DE INSTITUICAO N 5 anos a 10 anos 25 22,3%
Privada 49 39,2% 10 anos a 15 anos 15 12,0%
Publica 76 60,8% 15 anos a 20 anos 21 16,8%
RENDA MEDIA N 20 anos a 25 anos 13 10,4%
de R$ 5.001,00 a R$ 7.000,00 5 4,0% Mais de 25 anos 13 10,4%
de R$ 7.001,00 a R$ 8.000,00 9 14,3% | Neste cargo — Anos n
de R$ 8.001,00 a R$ 8.000,00 5 4,0% Menos de 5 anos 51 40,8%
de R$ 8.001,00 a R$ 9.000,00 21 16,8% 5 anos a 10 anos 29 25,0%
de R$ 9.001,00 a R$ 10.000,00 23 18,4% 10 anos a 15 anos 16 12,8%
acima de R$ 10.000,00 62 49,6% 15 anos a 20 anos 12 9,6%
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Conclusao da Tabela 5:

FAIXA ETARIA N 20 anos a 25 anos 8 6,4%
de26a30anos 1 0,8% Mais de 25 anos 9 7.2%
de 31 a 40 anos VOCE FAZ PARTE DO PROGRAMA DE POS-

27 22,5% | GRADUACAO STRICTO SENSU COMO: n
de4lab50anos 50 40,0% Professor Colaborador 11 8,8%
de5la60anos 29 23,2% Professor Permanente 111 88,8%
de6la65anos 13 10,4% Professor Pés-Doutor 2 16%
acima de 65 5 4,0% Professor Visitante 1 08%

PARTICIPA DE OUTRAS INSTITUICOES QUE

FORMAGAOC POSSUEM PROGRAMA DE POS-GRADUACAO,
N ALEM DA QUE VOCE PERTENCE? n
Doutorado 95 76,0% Nao 106 84,8%
Sim 19 15,2%

Pés-Doutorado 29 23,2%

Fonte: Dados do Questionario

Com base nessa tabela verifica-se que 64,8% da amostra entrevistada pertencem ao
sexo masculino enquanto 35,2% sao do sexo feminino. Com relacdo ao estado civil mais da
metade dos entrevistados sdo casados (66,4%), enquanto 10,4% sdo divorciados, 12, 8% séo
solteiros, 5,6% séo unido estavel e 4,8% vivem juntos sem lagos matrimoniais.

Com relagdo ao tipo de instituicdo, observa-se que a maior parte docente pertence as
IES publicas concentrando 60,8%, enquanto 39,2% estdo vinculados as IES privadas.

No que tange a renda média dos entrevistados, observa-se maior concentracdo de
renda na faixa salarial acima de R$10.000,00, correspondendo a 49,6%. As outras rendas
recebem percentuais diferenciados, variando de R$ 5.001,00 a R$ 7.000,00 equivalente a
4,0%; de R$ 7.001,00 a R$ 8.000,00 com 14,3%; de R$ 8.001,00 a R$ 8.000,00 com 4,0%; de
R$ 8.001,00 a R$ 9.000,00 tendo 16,8% e de R$ 9.001,00 a R$ 10.000,00 possuindo 18,4%.

Em referéncia a idade dos docentes, verificou-se que a maior parte se encontra na faixa
entre 41 a 50 anos, concentrando 40%. As faixas de 31 a 40 anos 22,5%, de 51 a 60 anos
23,2% e de 61 a 65 anos de 10,4%, de 26 a 30 anos 0,8% e acima de 65 anos apenas 4,0%.

Considerando a formacdo docente a grande concentracdo esta no Doutorado com 76%
e 0s outros 23,2% na titulagdo de Pos-Doutorado.

No que se refere ao tempo de docéncia, destaca-se mais 24,8% dos entrevistados com
mais de 25 anos, seguidos dos que tem de 10 a 15 anos (23,2%), de 15 a 20 anos (20%), os de
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5 a 10 anos (19,1%) e os de 20 a 25 anos (14,4%). Os outros tempos de docéncia séo
percentuais pequenos com menos de 5 anos (3,2%).

Quanto aos anos de trabalho na instituicdo pelos docentes, obteve maior concentracéo
nos anos referentes a menos de 5 anos com 30,4%, 5 a 10 anos possuindo 22,3%, 15 a 20 anos
com 16,8%, 10 a 15 anos 12%, 20 a 25 anos e mais de 25 anos tendo 0s mesmos percentuais
de 10,4%.

No que tange aos anos no cargo de docente, a maior parte estda com menos de 5 anos
na atual IES (40,8%), os outros professores estdo com 5 a 10 anos (25%), seguido dos que
estdo com 10 a 15 anos (12,8%), 15 a 10 anos (9,6%), 20 a 25 anos (6,4%) e por fim os que
tem mais de 25 anos no cargo (7,2%).

E, por fim, analisando as respostas dos professores que pertencem aos programas de
pos-graduacdo stricto sensu, pode-se apresentar que 88,8% sdo professores permanentes e
84,8% nao participam de outras instituicdes que possuem programas de pos-graduacao.

Complementando as respostas apresentadas nos questionarios, elaborou-se a Tabela 6
demonstrando a frequéncia das varidveis referentes a atividade administrativa e outro

rendimento.

TABELA 6 Frequéncia das variaveis referentes a atividade administrativa e outro rendimento.

VARIAVEIS

ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS NESTA INSTITUICAO N %

Né&o 69 55,2%

Sim 56 44,8%
Qual atividade? N %
Chefe de Departamento 6 10,7%
Comissdes 1 1,8%
Direcdo de Pesquisa e Pés-Graduacdo 2 3,6%
Direcdo Geral de Centro 1 1,8%
Diretor de Centro de Ensino 1 1,8%
Diretor do Departamento 1 1,8%
Diretor Financeiro 1 1,8%
Editor 1 1,8%



104

Conclusao da Tabela 6:
ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS NESTA INSTITUICAO N %

Qual atividade?
Fui Coordenador de Curso de Graduagdo, Chefe de Departamento, Pro-Reitor

de Graduacéao. Atualmente, Professor/Pesquisador 1 1,8%
Gestor 1 1,8%
membro de colegiado de curso 1 1,8%
membro do colegiado stricto sensu 1 1,8%
Reitoria 1 1,8%
Subcoordenacgdo do programa 1 1,8%
Vice-coordenacdo 1 1,8%
Vice-Coordendora do Mestrado Profissional 1 1,8%
Coordenadora de Curso de Graduacdo/Pos-Graduagdo 31 55,4%
Asses§oria ) 3 5,4%
VOCE POSSUI OUTRA FONTE DE RENDIMENTO ALEM DO
EMPREGO NESTA INSTITUICAO? N

Néo 69 55,2%

Sim 56 44,8%
Qual fonte? N
Auxilio Financeiro 1 7,1%
Bolsa de pés-doutorado (CAPES) 1 7,1%
Bolsa Produtividade 2 14,3%
Capes 1 7,1%
Cnpg 1 7,1%
Pesquisador - Produtividade Estadual 1 7,1%
Produtividade em Pesquisa - Fundagdo Araucaria 1 7,1%
Produtividade em pesquisa (CNPq) 3 21,4%
Produtividade Pesquisa 2 14,3%
Programa Agentes Locais de Inovacdo/SEBRAE 1 7,1%

Fonte: Dados do Questionario

Considerando o exposto na Tabela 6 referente as atividades administrativas e outros
rendimentos, verificou-se que 55,2% ndo possuem atividades administrativas e 44,8% ja
desenvolvem alguma atividade administrativa.

No que se refere aos docentes que ja realizam algumas atividades administrativas,
destacou-se que 55,4% ocupam a funcdo de Coordenador do Curso de Graduacao/Pds-
Graduacdo e 10,7% ocupam a Chefia de departamento, seguido de 5,4% desenvolvendo
atividades de assessoria, 3,6% de direcdo de pesquisa e pos-graduacdo, sendo que as outras

funcGes ficaram com percentuais iguais de 1,8%.



105

Em relacdo a outros rendimentos além do emprego na IES foi relevante conhecer que

21,4% recebem auxilio de produtividade em pesquisa (CNPq), seguido dos docentes que

recebem bolsa produtividade e produtividade de pesquisa em outros orgdos com 14,3%,

quanto aos outros rendimentos receberam percentuais iguais de 7,1%.

TABELA 7 Média e Desvio Padrédo para a assercdo sobre a satisfacdo com as exigéncias da instituicao

quanto a produtividade dos programas de pés-graduacao.

N Média Desvio - p-
TEMPO DE DOCENCIA Padréo valor
Menos de 5 anos 4 3 0,816
5 anos a 10 anos 18 3 1,283
10 anos a 15 anos 29 3,21 1,146 0.460%*
15 anos a 20 anos 25 2,84 1,143 '
20 anos a 25 anos 18 2,78 1,114
Mais de 25 anos 31 2,58 1,057
Nesta instituicdo — Anos
Menos de 5 anos 38 2,97 1,241
5 anos a 10 anos 25 2,84 1,106
10 anos a 15 anos 15 2,93 1,387 0 606**
15 anos a 20 anos 21 2,9 1,091 '
20 anos a 25 anos 13 3,08 0,76
Mais de 25 anos 13 2,38 0,961
Neste cargo — Anos
Menos de 5 anos 51 29 1,153
5 anos a 10 anos 29 3,03 1,017
10 anos a 15 anos 16 2,81 1,276 0 610%*
15 anos a 20 anos 12 3 1,279 '
20 anos a 25 anos 8 2,88 0,991
Mais de 25 anos 9 2,22 1,093
ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS
NESTA INSTITUICAO (ocupando
cargo/funcdo como coordenacédo do
curso, chefia de departamento, etc)
Nao 69 2,72 1,083 0.039*
Sim. Qual? (especifique) 56 3,07 1,173 ’
VOCE POSSUI OUTRA FONTE DE
RENDIMENTO ALEM DO EMPREGO
NESTA INSTITUICAO?
Nao 69 2,8 1,065 -
Sim 56 2,98 1,213 0.417
VOCE FAZ PARTE DO PROGRAMA
DE POS-GRADUAGCAO STRICTO
SENSU COMO:
Professor Colaborador 11 2,55 1,214 0.157*
Professor P6s-Doutor 2 4 1,414 ’
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Conclusao da Tabela 7:

TEMPO DE DOCENCIA

Média

Desvio -
Padréo

p_
valor

VOCE FAZ PARTE DO PROGRAMA DE
POS-GRADUAGAO STRICTO SENSU
COMO:
Professor Permanente 111
Professor Visitante 1
PARTICIPA DE OUTRAS INSTITUICOES
QUE POSSUEM PROGRAMA DE POS-
GRADUACAO, ALEM DA QUE VOCE
PERTENCE?
Nao 106
Sim. Especifique se for professor:
permanente, colaborador, visitante ou 19
pés-doutor

291

2,87

2,95

1,108

1,130

1,177

0,779*

RECEBE BOLSA DE FIXACAO DE
DOCENTE OU PESQUISADOR DE
ALGUMA AGENCIA FEDERAL OU
ESTADUAL DE FOMENTO?
N&o 111

Sim. Especifique qual o tipo de bolsa: 14

2,87
2,93

1,129
1,207

0,977*

Teste de Mann-Whitney*/ Kruskal-Wallis**
Fonte: Dados do Questionario

Com o objetivo de identificar a variavel que mais influéncia na satisfacdo com as

exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pds-graduacdo, foi

utilizado os Testes de Mann-Whitney (comparacdo entre duas médias) e o Teste Kruskal-

Wallis (comparacdo entre mais de duas médias), em que apontou a variavel Tempo de

Docéncia a mais significativa e que tem relacdo positiva com as outras variaveis. Assim, a

Tabela 15 apresenta a média e desvio padrdo da satisfacdo com as exigéncias da instituicdo

quanto a produtividade dos programas de pds-graduacdo, destacando que o Tempo de

Docéncia (p=0,460), relacionado ao tempo na Instituicdo (p=0,606) e ao tempo no Cargo

(p=0,610), esta influenciando nas variaveis relativas as atividades administrativas (p=0,039),

outras fontes de rendimentos (p=0,417), faz parte do programa stricto sensu (p=0,157), participa

de programas em outras instituices (p=0,779) e recebe bolsa de pesquisa (p=0,977).
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TABELA 8 Frequéncia das producdes cientificas entre monografias, dissertacao e teses.

N° de Producdes |\, N OGRAFIAS DISSERTACOES — TESES
Cientificas

0 33 17 102
1 6 12 9
2 15 28 3
3 3 24 3
4 20 14 1
5 11 6

6 7 10 2
7 2 3

8 8 3

9 1 1

10 8 1

11 1

12 1 2

14 1

20 2 1 1
21 1 1

26 1

50 1

67 1

80 1

87 1

Fonte: Dados do Questionario

Em se tratando de docentes que pertencem aos programas de pds-graduacao stricto
sensu, uma das atribuicdes académicas sdo as atividades de orientacbes e que é exigido nos
critérios definidos pela CAPES quanto a avaliacdo dos cursos de pos-graduacao de mestrado e
doutorado. Assim, a maior frequéncia das respostas concentrou nas seguintes atividades
referentes as orientagcdes ocorridas no ano 2012: 123 Monografias; 123 Dissertacbes e 121

Teses.
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4.4.1 Validacéo das escalas criadas para a pesquisa

Apresenta-se a seguir as analises realizadas com o proposito de validar as escalas para

a mensuracdo das variaveis de interesse do trabalho.

4.4.1.1 Anélise Fatorial Exploratoria

Netemeyer, Bearden e Sharma (2003) ressaltam que € necessario explorar a
dimensionalidade dos construtos incluidos no estudo de forma a atestar a fidedignidade do
instrumento. Isso porque cada construto tedrico deve tratar de dimensdes distintas do
fendmeno estudado. Dessa forma, a unidimensionalidade implica que os itens do questionario
devem estar altamente relacionados uns com os outros, formando um Gnico conceito (HAIR et
al., 2005)

Para isso, foi utilizada a técnica Analise Fatorial Exploratéria, que por meio da
avaliacdo de um conjunto de variaveis, identificou dimensdes de variabilidade comuns
existentes em um conjunto de fendmenos, verificando se todos os indicadores tem relevancia
para o estudo. Assim, foram rodadas duas analises fatoriais exploratorias (AFE) para cada um
dos dois construtos. Num primeiro momento foi utilizada a andlise de componentes
principais como método de extracdo e como método de rotacdo foi utilizado o varimax. De
acordo com Mingoti (2005) tal método de extracdo é mais adequado quando ndo se tem
certeza a priori do numero de dimensdes latentes que o construto possui. Com base no
resultado encontrado nesta primeira analise foi rodada outra analise fatorial utilizando como
método de extracdo a analise dos fatores principais e 0 oblimin como método de rotacdo. Esse
método € mais robusto, garantindo dessa forma que as varidveis mais confiaveis permanegam
na analise.

Para demonstrar o que foi dito anteriormente, foram testadas a seguir uma série de

métodos para verificar se existiam condi¢des adequadas para o uso da AFE.
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4.4.1.2. Célculo do Alfa de Cronbach

Como forma de validacdo, calculou-se o coeficiente Alfa de Cronbach, para medir a
consisténcia interna e a correlacdo entre respostas do questionario através da analise das
respostas dadas pelos respondentes. O valor Alfa varia de 0 a 1, e quanto mais proximo de 1
maior a validagéo do instrumento.

Para verificar se a escala € livre de erro aleatorio utilizou-se, segundo Malhotra
(2006), a medida normalmente empregada que € o emprego da escala do tipo Alfa de
Cronbach que varia de 0,00 a 1,00, sendo que quanto mais proximo de 1,00, maior é a
confiabilidade da escala. Malhotra (2006) afirma que valores aceitaveis de confiabilidade
devem ser superiores a 0,700, mas em estudos exploratorios (como € o caso da presente
pesquisa), valores de 0,600 também sdo aceitaveis.

Para a presente pesquisa, o valor de Alfa de Cronbach foram, respectivamente, 0,897 e
0,917, considerando todo o instrumento. Os valores da estatistica demonstraram excelente

consisténcia, sendo satisfatoria para analise multivariada.

QUADRO 10 Exclusdo de Variaveis pelo Alfa de Cronbach.

Alfa Cronbach baseado

Alfa Cronbach | nos itens estandartizados | N° de Itens

0,897 0,917 71
Fonte: Dados da pesquisa

Como forma de identificar alguma variavel que a priori estaria interferindo na
confiabilidade, foi testado e gerado a Tabela 9 (ANEXO A) para os Alfas quando se buscou
excluir alguma varidvel. Entretanto, os resultados de Alfa nessa tabela ndo apresentaram uma
mudanga significativa mostrando que todas as variaveis apresentaram confiabilidade

satisfatoria, uma vez que os Alfas de Cronbach foram superiores a 0,700.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Coeficiente
http://pt.wikipedia.org/wiki/Resposta
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4.4.1.3 Célculo do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Outro método de verificar a medida de adequagdo da amostra € o de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e Bartlett. O Teste KMO e Bartlett indica a proporg¢éo da variancia dos dados
que pode ser considerada comum a todas as variaveis, ou seja, que pode ser atribuida a um
fator comum. Ela varia de 0,000 a 1,000, sendo que quanto mais préximo de 1,000 (unidade),
melhor o resultado, ou seja, mais adequada € a amostra a aplicacdo da analise fatorial (HAIR
et al.,2005).

Os resultados obtidos ap6s a aplicagcdo do método Kaiser-Meyer-Olkin estdo

resumidos no Quadro 11 apresentado a seguir.

QUADRO 11 Teste de Kaiser-Meyer-Olkin e Bartlett.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,684
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 5,181E3
Df 2485
Sig. 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

O teste mostrou um fraco poder de explicacdo entre os fatores (0,684), porém sendo
significativo (<0,001) para o teste de esfericidade de Bartlett’s indicando a existéncia de

relacdo entre as variaveis.

4.4.1.4 Método Antimagem (Anti-image Correlation)

Outro modelo de teste de verificacdo foi a Matriz de Antimagem (Anti-image
Correlation), a fim de indicar o poder de explicagdo dos fatores em cada uma das variaveis

analisadas, com valores no intervalo de 0 e 1 observados na diagonal da parte inferior da
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Tabela 10 (ANEXO B), indicando o0 MSA (Measure of Sampling Adequacy) para cada uma
das variaveis analisadas, sinalizando variaveis que podem ser retiradas da andlise.
Considerando o poder de explicacdo do modelo, é necessario analisar outras variaveis
que possam a principio estar influenciando negativamente no modelo, para isso foi calculado
e gerado a Tabela 10 de Antimagem que estima o valor do MSA para cada uma das variaveis.

Da tabela mencionada foi sintetizado o seguinte quadro, retirando as seguintes variaveis:

QUADRO 12 Antimagem e MSA por variavel.

Variaveis Excluidas %
Extracdo

25 - Orientar alunos sobre as normas de publicacdo em trabalhos cientificos. 0,495
39 - De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente por 0,486
mim.
40 - No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais especialista do que generalista. 0,404
42 - Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula ou em atividades de 0,280
orientacdo do que nas demais atividades do stricto sensu.
46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho. 0,375
48 - E importante para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que faco em minha 0,415
carreira.
49 - Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha qualidade de vida. 0,469
51 - E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em 0,396
relagcdo a0 meu sucesso na carreira.
52 - Em minha carreira, 0 que eu acho certo é mais importante do que o que minha instituicao 0,466
pensa.
56 - Considero-me preparado para outras carreiras. 0,424
60 - Meu dilema de carreira em busca da valorizacdo profissional consiste em atuar na 0,419
universidade privada ou na publica e/ou vice-versa.
61 - Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que me permitam trabalhar fora da 0,419
instituicao.
63 - Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio entre vida pessoal e vida 0,349
profissional.
64 - Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma instituicéo 0,440
65 - Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas (ensino e orientacdo) e de 0,364
pesquisa.
67 - Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja familiarizado do que procurar 0,376
outra instituicdo.
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até mesmo em aeroportos. 0,385
69 - Procuro adaptar-me quando a institui¢do exige minha remogéo para outra cidade. 0,204
70 - Considero a remuneracdo como limitagdo para a carreira académica. 0,330
71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica institui¢éo. 0,335

Fonte: Extraido da pesquisa.

Como a tabela de Antimagem indica o poder de explicacdo dos fatores em cada uma
das variaveis analisadas, consideram-se os valores de MSA (Measure of Sampling Adequacy)
para cada uma das variaveis analisadas. Segundo Malhotra (2006), valores inferiores a 0,50 a
principio sdo considerados muito pequenos para analise e nesses casos indicam variaveis que

podem ser retiradas da analise, como foi demonstrado no Quadro 12.
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Para obter uma andlise fatorial satisfatoria, foram retiradas as variaveis apresentadas
no quadro acima: 25, 39, 40, 42, 46, 48, 49, 51, 52, 56, 60, 61, 63, 64, 65, 67, 68, 69, 70, 71
com valores baixos de MSA retirados da Tabela 18 de Antiimagem. Apds todas as simulacdes
com as possiveis retiradas de variavel, chegou-se a um modelo final. Com a retirada das
variaveis, o teste de KMO (MSA) calculado pelo Quadro 13 apresentou uma melhora
consideravel no poder de explicacdo entre os fatores, passando para 0,827, sendo bem melhor
do que o valor (0,684) do modelo anterior. O teste de esfericidade de Bartlett’s continua

significativo (<0,001).

QUADRO 13 Teste de Kaiser-Meyer-Olkin e Bartlett.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,827
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 3,492E3
Df 1225
Sig. 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

Os valores recalculados da Tabela 11 (ANEXO C) de Antimagem apds a extracdo das
variaveis indica uma melhora no poder de explicacdo dos fatores, ndo apresentando valores de
MSA (Measure of Sampling Adequacy) inferiores a 0,5 e com a maioria dos valores

superiores a 0,7.

4.4.1.5 Método Comunalidades (Communalities)

Também foi testada a magnitude das Comunalidades (Communalities) representado
pela quantia total de variancia indicando o poder de explicacdo das variaveis analisadas em
relacdo a todos os fatores. A comunalidade para cada indicador deve ser superior a 0,500
(HAIR et al., 2005)

Observando a Tabela 12 (ANEXO D) de Comunalidades a maioria das variaveis
obteve explicacOes satisfatorias, apesar de algumas terem valores razoaveis (entre 0,6 € 0,7).

Em seguida foi rodado novo teste com base no método de extracdo e que gerou a

Tabela 13 (ANEXO E), indicando bons valores sendo alguns resultados razoaveis (abaixo de
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0,7) e outros aceitaveis (entre 0,5 e 0,6). Assim, as variaveis retiradas foram 39, 40, 42, 46,
48, 49, 51, 52, 56, 60,61, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71, conforme demonstrado no Quadro
14,

QUADRO 14 Método Comunalidades, ap6s extracdo de variaveis.

Indicadores Variaveis Excluidas
39 - De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente 0,743
e dirigida exclusivamente por mim.
40 - No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais 0,763
especialista do que generalista.
42 - Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula 0,772
ou em atividades de orientacdo do que nas demais atividades do
stricto sensu.
46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de 0,773
trabalho.
48 - E importante para mim a forma com que as pessoas avaliam 0,738
as escolhas que faco em minha carreira.
49 - Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha 0,691
qualidade de vida.
51 - E mais importante para mim a maneira como me sinto do que 0,720
COMO as pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira.
52 - Em minha carreira, o que eu acho certo é mais importante do 0,719
gue 0 que minha instituicdo pensa.
56 - Considero-me preparado para outras carreiras. 0,727
60 - Meu dilema de carreira em busca da valorizag¢éo profissional 0,798
consiste em atuar na universidade privada ou na publica e/ou vice-
versa.
61 - Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que 0,661
me permitam trabalhar fora da instituicdo.
63 - Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio 0,665
entre vida pessoal e vida profissional.
64 - Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para 0,808
uma mesma instituicdo
65 - Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas 0,735
(ensino e orientacdo) e de pesquisa.
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicdo. 0,756
67 - Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja 0,781
familiarizado do que procurar outra instituicao.
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e 0,697
até mesmo em aeroportos.
69 - Procuro adaptar-me quando a instituicdo exige minha remogéao 0,722
para outra cidade.
70 - Considero a remuneragédo como limitagao para a carreira 0,668
académica.
71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica 0,660
instituicdo.

Fonte: Extraido da pesquisa.
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4.4.1.6 Método Variancia Total Explicada (Total Variance Explained - TVA)

Outro teste foi da Variancia Total Explicada (Total Variance Explained - TVA)
indicando o grau de explicagdo do modelo em relag&o a variabilidade dos dados.

A Tabela 14 (ANEXO F) de Variancia Total Explicada (Total Variance Explained)
expressa 0 grau de explicacdo atingido pelos fatores calculados pela analise fatorial. O
modelo consegue explicar quase 74% da variancia dos dados entre 21 fatores encontrados.
Observando o Grafico 1 é possivel verificar o eigenvalue para cada numero de fatores

extraidos.
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Gréfico 1 — Scree Plot da Analise Fatorial Exploratéria dos construtos competéncias e carreiras.
Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 15 (ANEXO G) de Variancia Total Explicada (Total Variance Explained)
apos 13 extracdes, apesar de, expressar um grau de explicacdo de 68%, que é menor que 0S
74% do modelo anterior, o fez para um total de 13 fatores, desconsiderando 8 fatores. A

variancia dos dados para o modelo atual consegue explicar 13 fatores, o que para 0 mesmo
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percentual no modelo anterior (Tabela 14) eram extraidos 21 fatores. Observando o Grafico 2

é possivel verificar o eigenvalue para cada nimero de fatores extraidos.
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Gréfico 2 — Scree Plot da Analise Fatorial Exploratéria Final dos construtos competéncias e carreiras.
Fonte: Dados da Pesquisa

4.4.1.7 Método Analise dos Componentes Principais, Rotacdo Varimax e
Oblimin

Outro critério adotado para encontrar a melhor solucéo fatorial foi utilizando o método
de extracdo das variaveis denominado analise dos componentes principais e rotacdo varimax
como forma de aumentar o poder de explicagéo dos fatores.

Tendo encontrado o melhor modelo para explicar o instrumento, é necessario
identificar quais variaveis fazem parte de cada um dos fatores. A analise utilizada para
verificar qual dos fatores melhor explica cada uma das variaveis foi a Tabela 16 (ANEXO H)

Matriz Componente (Component Matrix), no entanto, como forma de aumentar o poder
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explicativo dos fatores foi realizada a rotacdo dos fatores pelo método de rotagdo oblimin,
conforme Tabela 17 (ANEXO I).

Em atencdo a Tabela 17 (ANEXO 1) houve uma concentracdo de respostas no
componente 1 em que todos os fatores do construto competéncias apresentaram concentracdo
de concordancia com coeficientes superiores a 0.5. Ao contrario, do resultado referente as
variaveis carreiras que dispersaram as concordancias para outros componentes 2, 3, 4, 6, 9,
11, variando os coeficientes entre 0.4 e 0.6.

Em seguida foi realizada outra rotacdo pelo método oblimin em que obteve nova
classificacdo das variaveis, em que os fatores 7, 8, 10, 12, e 13 ndo obtiveram varidveis nos
seus componentes, conforme Tabela 17 (ANEXO 1).

4.4.1.8 Variaveis que permaneceram apoés as validacGes dos métodos

Considerando as extragBes apresentadas em cada método exposto, restaram 23
varidveis para serem analisadas através do método das correlagbes de Sperman, conforme

quadro a sequir.

QUADRO 15 Variaveis validadas que permaneceram na pesquisa apés as extracdes

14. Adaptar-se as novas situagdes e/ou pressdes de trabalho.

16. Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a incluséo de alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pos-
graduac&o stricto sensu.

18. Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares.

20. Ter capacidade para desenvolver boas relagdes sociais.

22. Buscar solugBes criativas e inovadoras.

24. Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes.

26. Analisar problemas identificando as varidveis que 0 compdem.

28. Pensar estrategicamente em relacéo as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa em sua instituicéo.

30. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situacdo de trabalho.

32. Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solugdes, sugerindo a¢cdes sem necessidade de que
seja solicitado.

34. Gostar do que faz.

36. Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgacdo de trabalhos cientificos.

38. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

44. Em (ltima instancia, dependo de mim mesmo par avancar em minha carreira.

50. Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.
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Conclusédo do Quadro 15:

53. Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado profissional.

54. Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituigdes.

55. Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

57. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio departamento.

58. Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicao.

59. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias institui¢des diferentes.

62. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacfes novas.

66. Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicéo.

Fonte: Dados da Pesquisa

4.4.1.9 Método da Correlagao de Spearman’s

Utilizando o método da correlagdo de Spearman’s buscou avaliar dois tipos de
analise: 1. Cruzamento dos construtos de carreira com competéncia profissional; 2.
Cruzamento das varidveis das dimensdes competéncias com as variaveis das dimensdes
carreiras. Assim, analisando os dados extraidos das tabelas seguintes houve questfes em que
apresentavam correlagdes significativas e positivas, mas com baixa intensidade > 0.05%, e,
em algumas variaveis, as correlagdes significativas e positivas com mais intensidade
préximos de 0.01% (CORRAR et al, 2007)

A primeira analise refere-se aos resultados da Tabela 18 (ANEXO J) obtida através do
coeficiente de Correlacdo de Spearman para 0 cruzamento das varidveis de carreira com a
soma das dimensdes de competéncia profissional, apresentando algumas correlaces que
variam de intensidades e outras nao.

E importante salientar que os docentes apontaram tendéncias de respostas para a
carreira proteana, concentrando mais intensidades nas competéncias: funcional,
conhecimento/cognitivo e valores/ética; quanto a carreira sem fronteiras houve concentracées

nas competéncias: funcional, pessoal/comportamental e conhecimento/cognitivo.

e A carreira proteana associada a variavel 38 (Sou responsavel por meu sucesso
ou fracasso em minha carreira) apontou correlacdo significativa e positiva de
baixa intensidade na competéncia valores/ética.

e A carreira proteana associada a variavel 44 (Em ultima insténcia, dependo de

mim mesmo para avancar em minha carreira), apresentou correlacéo
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significativa e positiva de baixa intensidade na competéncia
conhecimento/cognitivo; e também correlacdo significativa e positiva de alta
intensidade na competéncia funcional.

A carreira proteana associada a variavel 50 (Valorizo ter maior autonomia no
programa stricto sensu) apontou correlacdo significativa e positiva de baixa
intensidade nas competéncias: funcional e conhecimento/cognitivo.

A carreira sem fronteiras associada a variavel 53 (Busco a interdisciplinaridade
como critério para 0 meu aprendizado profissional) apontou correlacdo
significativa e positiva de alta intensidade nas competéncias: funcional,
pessoal/comportamental e conhecimento/cognitivo.

A carreira sem fronteiras associada a variavel 54 (Gosto de trabalhar em
projetos com colegas de diferentes instituicbes) apresentou correlacdo
significativa e positiva de alta intensidade nas competéncias: funcional,
pessoal/comportamental e conhecimento/cognitivo.

A carreira sem fronteiras associada a varidvel 55 (Preocupo-me com a
longevidade na minha carreira) apontou correlagéo significativa e positiva de
baixa intensidade na competéncia funcional; além disso, apresentou correlacéo
significativa e positiva de alta intensidade nas competéncias:
pessoal/comportamental e conhecimento/cognitivo.

A carreira sem fronteiras associada as variaveis: 57 (Gosto de tarefas em meu
trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu proprio departamento) e
58 — Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicdo, ndo apontou
correlacdo significativa e positiva com nenhuma das competéncias.

A carreira sem fronteiras associada a variavel 58 (Gosto de trabalhar com
pessoas fora da minha instituicdo) nao apresentou correlagdo com nenhuma das
dimensGes competéncias.

A carreira sem fronteiras associada a variavel 59 (Gosto de trabalhos que
requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicGes diferentes),
apresentou correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade na
competéncia pessoal/comportamental; além disso, correlacdo significativa e

positiva de alta intensidade na competéncia conhecimento/cognitivo.
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e A carreira sem fronteiras associada a variavel 62 (Sinto-me motivado quando
enfrento experiéncias e situacdes novas) apontou correlagcdo significativa e
positiva de alta intensidade na competéncia conhecimento/cognitivo.

e A carreira sem fronteiras associada a variavel 66 (Valorizo continuar
trabalhando na minha atual instituicdo) apresentou correlagédo significativa e
positiva de baixa intensidade na competéncia funcional; e outra correlacdo

significativa e positiva de alta intensidade na competéncia valores/ética.

A segunda analise refere-se a Tabela 19 (ANEXO K) que apresentou os coeficientes
de Correlacdo de Spearman para 0 cruzamento das variaveis das dimensdes competéncias
com as variaveis das dimensdes carreiras proteana e sem fronteiras, demonstrando que as

varidveis apresentaram ou ndo correlagcdes positivas de baixa ou alta intensidade.

e A variavel da dimensdo competéncia pessoal ou comportamental versus

carreira proteana:

- N° 14 ‘Adaptar-se as novas situagdes e/ou pressoes de trabalho’ correlaciona-se de
forma significativa e positiva de baixa intensidade entre os indicadores: 37. Quando
oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-
as por mim mesmo; 47. Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a
produtividade dos programas de pos-graduacdo. Considerando que houve um indicador
correlacionado de forma negativa e de alta intensidade na questdo 49. Pretendo reduzir a
carga de trabalho para melhorar minha qualidade de vida. Entretanto, obteve-se resultado
negativo e de baixa intensidade na variavel: 51. E mais importante para mim & maneira como
me sinto do que como as pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira.

Esses resultados negativos variando entre altas e baixas intensidades demonstram a
opinido do professor em priorizar a sua qualidade de vida mesmo diante da pressdo de

trabalho em funcgéo das cobrancas académicas.

- N° 16 ‘Considerar novas estratégias metodologicas que envolvam a inclusdo de

alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pés-graduacdo stricto sensu’ correlaciona-se
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unicamente de maneira significativa e positiva de alta intensidade no indicador 48. E
importante para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que faco em minha
carreira.

No que tange as novas estratégias como a inclusdo de portadores de deficiéncia essa
relevancia ocorre pela contribuicdo social quanto a formacéo de alunos e o reconhecimento
publico da sociedade referente as competéncias profissionais docentes. A busca pela
inovacdo na atuacdo docente requer habilidades pessoais para incrementar estratégias

metodoldgicas reconhecidamente necessarias para o campo social.

- n° 18 ‘Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares
e transdisciplinares’ possui Unica correlacao significativa e positiva de baixa intensidade na
questdo 37. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha
instituicdo, busquei-as por mim mesmo.

Essa resposta mostra que os professores se engajam em diferentes redes de
relacionamento no exercicio do seu trabalho, o que Ihes traz mais oportunidades de trabalho e
maior reconhecimento, o que lhes amplia novamente a rede de relacionamentos, criando um
circulo que se auto-alimenta e proporciona maior independéncia em relagdo a uma Unica
instituicdo. Essa relacdo com diferentes equipes de trabalho reflete atitudes proativas que
dependem muito mais do préprio professor em estabelecer do que da instituicdo ao qual

pertence.

- n° 20 ‘Ter capacidade para desenvolver boas relagoes sociais’ correlaciona-se de
maneira significativa e positiva de baixa intensidade nas variaveis 37. Quando oportunidades
de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim
mesmo; e, 48. E importante para mim & forma com que as pessoas avaliam as escolhas que
faco em minha carreira.

A andlise dessa competéncia visou identificar a composicdo da rede de relacionamento
dos professores, isto €, quem sdo as pessoas que fazem parte dela, o grau de importancia e o
impacto dessas redes na vida profissional dos professores e a influéncia das instituicdes sobre
as caracteristicas dessas redes, a partir do momento em que as oportunidades sdo buscadas

pelos docentes.
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e A varidvel da dimensdo competéncia pessoal/comportamental versus carreira

sem fronteiras:

- n® 14 ‘Adaptar-se as novas situagoes e/ou pressoes de trabalho’ tem correlacdo
significativa e positiva de baixa intensidade com a variavel 54. Gosto de trabalhar em
projetos com colegas de diferentes instituigbes. Por outro lado, considera-se a correlagéo
significativa e positiva de alta intensidade nos indicadores: 53. Busco a interdisciplinaridade
como critério para o meu aprendizado profissional e 55. Preocupo-me com a longevidade na
minha carreira.

Esses resultados variam entre baixas e altas intensidades demonstrando que o
professor valoriza experiéncias e conhecimentos além das fronteiras da sua atual instituicao,
optando por novas relagdes de trabalho académico, ao mesmo tempo, preferindo a

estabilidade.

- N° 16 ‘Considerar novas estratégias metodologicas que envolvam a inclusdo de
alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pos-graduagdo stricto sensu’ tem correlacdo
significativa e positiva de baixa intensidade na variavel: 54. Gosto de trabalhar em projetos
com colegas de diferentes instituicoes.

A relacdo com as novas estratégias envolve a inclusdo social como uma dimenséo da
competéncia docente, uma vez que a formacdo didatica e pedagdgica, relativa aos processos
de aprendizagem € mais global, envolvendo questes de valor social do individuo. Nota-se
que a visdo envolve o desenvolvimento de novas habilidades demandadas pela prépria
sociedade.

- N° 18 ‘Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares
e transdisciplinares’ possui correlagdo significativa e positiva de baixa intensidade nos
indicadores: 55. Preocupo-me com a longevidade na minha carreira; 58. Gosto de trabalhar
com pessoas fora da minha instituicdo; 62. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias
e situagdes novas. Ainda considera-se a correlacdo significativa e positiva de alta intensidade

nas variaveis: 53. Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado
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profissional; 54. Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢des; 57.
Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu proprio
departamento; 59. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias
instituicOes diferentes.

Diante do que foi apresentado, mostra-se que 0s docentes buscam aumentar suas redes

de relacionamentos produtivos para desenvolver-se naquilo que gosta e faz.

- n° 20 ‘Ter capacidade para desenvolver boas relagdes sociais’ tem correlacdo
significativa e positiva de alta intensidade nas varidveis: 53. Busco a interdisciplinaridade
como critério para o meu aprendizado profissional; 54. Gosto de trabalhar em projetos com
colegas de diferentes instituicdes; 55. Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

As tendéncias apresentadas demonstram autonomia para o desenvolvimento do
conhecimento ja que existe a filiacdo a linhas de pesquisas com professores de outras
instituigdes, pois as oportunidades de trabalho séo facilitadas pelas redes de relacionamentos.

e A varidvel da dimensdo competéncia conhecimento/cognitivo versus carreira

proteana:

- n® 22 ‘Buscar solugdes criativas e inovadoras’ tem correlagéo significativa e positiva
de baixa intensidade com os indicadores: 41. Um dos valores que mais prezo é a liberdade de
escolher o rumo que eu devo dar a minha propria carreira; 43. Sou responsavel pela minha
propria carreira. Por outro lado, considera-se a correlacdo significativa e positiva de alta
intensidade nas varidveis: 37. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram
oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo; 46. Tenho muita confianca
como profissional no meu ambiente de trabalho.

A competéncia de conhecimento/cognitivo estd associada a capacidade para aplicar
conhecimentos de diferentes formas em diferentes situagcdes, conforme o modelo de
Cheetham e Chivers (2005), sendo esse tipo de competéncias bem desenvolvido quando o
docente assume o controle da sua careira em vez de delega-la a instituicdo, criando suas

préprias oportunidades.
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- n° 24 ‘Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes’ 0OCOITe a
correlacéo significativa e positiva de baixa intensidade na questdo 45. No que diz respeito a
minha carreira, sou “mais eu” como profissional. Ainda considerando a correlacdo
significativa e positiva de alta intensidade tém as questdes: 46. Tenho muita confianga como
profissional no meu ambiente de trabalho; 48. E importante para mim & forma com que as
pessoas avaliam as escolhas que faco em minha carreira.

A mobilidade para outras instituicGes e orientagdo para o aprendizado sdo importantes
para a carreira académica e um dos indicadores para o funcionamento e manutencdo das IES é
a producdo cientifica frente as pesquisas desenvolvidas pelos docentes, portanto, esse
resultado estatistico mostra 0 modo como o professor constréi sua identidade profissional e
exerce as funcbes a eles atribuidas. Segundo Amorim (2005), os professores tendem a
desenvolver sua identidade profissional em torno da producéo cientifica ou de atividades que
Ihes geram mérito académico e que resultem em vantagens econémicas e profissionais.

Destacando a andlise da questdo 48 ‘....forma com que as pessoas avaliam as escolhas
que faco em minha carreira’ percebe-se bem as variaveis da careira proteana, definindo a
autogestdo da carreira e a carreira orientada por valores conceituadas por Hall (2002). Pela
autogestdo da carreira reflete os docentes orientados mais por objetivos e crescimento pessoal;
por outro lado, mostra também ser orientado por valores que significa medir o sucesso a partir

dos proprios valores (sucesso psicoldgico), em vez da opinido externa.

- n® 26 ‘Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem’ correlaciona
de forma significativa e positiva de baixa intensidade nos indicadores: 43. Sou responsavel
pela minha prépria carreira; 44. Em Gltima instancia, dependo de mim mesmo para avancar
em minha carreira; 50. Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.

Hé correlacdo significativa e positiva de alta intensidade no indicador 45. No que diz
respeito a minha carreira, sou “mais eu” como profissional. Como Dutra (2010) caracteriza
gue na carreira contemporanea existe a figura do profissional do conhecimento, aquele que
ndo é tao facilmente substituido, tampouco sua contribuicdo é medida pelo tempo dedicado ao
trabalho, mas pela capacidade de executar o trabalho de forma criativa, ou seja, o trabalho
intelectual, que depende mais de fatores, como concentracdo no trabalho, criatividade,

satisfagcdo e prazer no que faz, em vez do tempo dedicado. Essa caracteristica descrita também
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é para o docente que é o profissional do conhecimento, exigindo que ele pense no trabalho e
solucione problemas. Essa andlise do contexto académico demanda por parte do docente
crescente exigéncia e solucdo imediata quanto ao dominio de determinada area em que ele
leciona, além disso, exige-se pesquisa e producdo do conhecimento, atualizacdo e
especializacdo para que possa incentivar seus alunos a pesquisa e motiva-lo a se iniciar na

pesquisa.

- n° 28 ‘Pensar estrategicamente em relacdo as oportunidades e aos resultados do
trabalho que executa em sua instituicdo’ POSsui correlacdo significativa e positiva nas
seguintes variaveis de baixa intensidade: 40. No meu envolvimento com a docéncia tendo a
ser mais especialista do que generalista, 45. No que diz respeito a minha carreira, sou “mais
eu” como profissional. HA& correlacdo significativa e positiva nas variaveis de alta
intensidade: 37. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por
minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo; 41. Um dos valores que mais prezo € a
liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria carreira; 46. Tenho muita
confianca como profissional no meu ambiente de trabalho.

A autoindependéncia € uma ancora de carreira que faz o docente pensar de maneira
sistematica e estratégica, na condicdo de produtor de trabalhos cientificos. Com isso 0
professor busca o seu papel relevante a medida que o resultado do seu trabalho reflete
diretamente na sociedade, na qualidade dos programas de pds-graduacdo e na instituicdo a

qual esta vinculado o programa.

- nN° 30 ‘Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em
situacdo de trabalho’ correlaciona-se significativa e positiva nos indicadores de baixa
intensidade: 43. Sou responsavel pela minha prépria carreira; 45. No que diz respeito a
minha carreira, sou “mais eu” como profissional; 48. E importante para mim da forma com
que as pessoas avaliam as escolhas que fago em minha carreira. Ha correlacdo significativa
e positiva de alta intensidade na questdo 41. Um dos valores que mais prezo € a liberdade de
escolher o rumo que eu devo dar a minha propria carreira.

Considerando o resultado, apresenta-se a transmissdo do conhecimento como

consequéncia do aprendizado e desenvolvimento continuo que os docentes definem em sua
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carreira. Além disso, o autogerenciamento da carreira conduz a objetivos especificos em que a

opinido externa é importante para o seu reconhecimento profissional.

- n® 32 ‘Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e
solugées, sugerindo agdes sem necessidade de que seja solicitado’ ndo existe correlacdo com
nenhuma varidvel da carreira proteana, das questfes 22 a 32.

Ambas as variaveis n° 31 e 32 inferem conotacfes de que os docentes tém pouco ou

nenhum espaco para contribuir com ideias e sugestdes.

- n® 38 ‘Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira’
correlaciona-se significativa e positiva de baixa intensidade nos indicadores: 5. Ser capaz de
publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis) e 6.
Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares.

Essas respostas demonstram que 0s docentes possuem uma carreira auténoma,
valorizando as atribuicdes inerentes ao seu cargo e o cultivo das relacbes sociais como fonte

de reconhecimento na academia.

- n° 44 ‘Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha
carreira’ possui correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade nas variaveis: 1.
Manter um canal aberto de comunicacao entre pares docentes, alunos e coordenacdes; 3. Ser
capaz de realizar pesquisas inovadoras; 6. Ser capaz de publicar textos cientificos e livros
avaliados por pares. Por outro lado, correlaciona-se significativa e positiva no indicador de
alta intensidade: 5. Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela
comunidade académica (Qualis).

A concentracdo de respostas demonstra que o conhecimento é efetivamente aplicado e
gerenciado pelos docentes, e ndo pela instituicdo, dependendo dele proprio para ampliar sua

atuacdo como pesquisador, escrevendo e publicando sua producéo académica.

- n° 50 “Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu’ pPossui correlacao

significativa e positiva de baixa intensidade na variavel: 3. Ser capaz de realizar pesquisas
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inovadoras e correlagdo significativa e positiva de alta intensidade no indicador: 4. Ser capaz
de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento.

A caracteristica principal da carreira proteana é a autonomia, sendo base de expanséo
para a pesquisa, demonstrando o interesse do professor em inovar e produzir conhecimentos

que agreguem valor a sua area de conhecimento.

e A variavel da dimensdo competéncia conhecimento/cognitivo versus carreira

sem fronteiras:

- n° 22 ‘Buscar solugdes criativas e inovadoras’ correlaciona-se de forma significativa
e positiva de baixa intensidade na variavel: 55. Preocupo-me com a longevidade na minha
carreira; por outro lado, correlaciona-se significativa e positiva de alta intensidade nos
indicadores: 53. Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado
profissional; 54. Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢fes; 59.
Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicoes
diferentes; 62. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situa¢es novas.

Considerando que a necessidade do trabalho docente requer a definicdo de perfil
direcionado para uma atuacdo mais independente, criativa e inovadora, mas, também,
demonstra a preocupacdo docente quanto a continuidade da sua carreira, caracteristicas

peculiares da carreira sem fronteiras.

- n° 24 ‘Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organiza¢des’ tem correlacao
significativa e positiva de baixa intensidade nas varidveis: 53. Busco a interdisciplinaridade
como critério para o meu aprendizado profissional; 58. Gosto de trabalhar com pessoas fora
da minha instituicdo; 59. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de
varias instituicbes diferentes. Ainda correlaciona-se significativa e positiva de alta intensidade
nas variaveis: 54. Gosto de tralhar em projetos com colegas de diferentes instituicdes; 55.
Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

Considerando que a pesquisa requer interagdo constante com o ambiente externo e o

cultivo de networks, o docente quebra fronteiras e mostra sua preocupagdo concentrada na
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empregabilidade que ndo é apenas financeira, mas também de aspiracOes, crescimento e

sentimento da necessidade de pertencer para definir sua identidade profissional.

- n° 26 ‘Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem’ correlaciona-
se significativa e positiva de baixa intensidade na varidvel: 59. Gosto de trabalhos que
requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicbes diferentes; por outro lado,
correlaciona-se significativa e positiva de alta intensidade no indicador: 55. Preocupo-me com
a longevidade na minha carreira.

A solucdo dos problemas estd condicionada a mobilidade psicol6gica, ou seja, o
docente € responsavel por tomar decisdes e buscar a interacdo com o ambiente externo. Em

tempo, busca também ambiente estavel que dé reconhecimento e status.

e A variavel da dimensdo competéncia funcional versus carreira proteana:

- n° 44 ‘Em ultima instdncia, a carreira depende do professor para avangar’ possui
correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade na questdo 7. Ser capaz de publicar
resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade, e ao mesmo tempo, correlacdo
significativa e positiva de alta intensidade no indicador 8. Participar do cotidiano da
instituicdo — reunides, semindrios, colegiados, congressos, etc.

Complementando o resultado, demonstra que essa capacidade de publicacdes tende a
desenvolver nos professores sua identidade profissional em torno da producéo cientifica ou de
atividades demonstrando que mais uma vez depende da atuagdo do professor para avangar na
carreira. Percebe-se que dentre as atribuicbes do professor esta a participacdo em eventos
cientificos e de gestdo e que dependendo do envolvimento do professor a universidade forma
um sistema profissional peculiar e que influencia diretamente 0 modo como seu pessoal
constrdi a sua identidade profissional e exerce as funcdes a eles atribuidas. Segundo Amorim
(2005), esse sistema tende a desenvolver nos professores sua identidade profissional em torno
da producdo cientifica ou de atividades que Ihes geram mérito académico e que resultem em
vantagens econémicas e profissionais. Portanto, se considera a importancia da competéncia
funcional para a atuacdo docente e suas inclinagdes profissionais na carreira, uma vez que a

qualidade dos programas de P6s-Graduagéo concentra-se na forte atuacéo do professor.
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- n° 55 ‘Preocupo-me com a longevidade na minha carreira’ correlaciona-se
significativa e positiva de alta intensidade no indicador 11. Considerar a reflexdo como um
dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como professor.

Corroborando com a analise desses dados, observa-se que a competéncia funcional
requer que a concentracao por area de conhecimento demande por parte do docente crescente
exigéncia quanto ao dominio de determinada area em que ele leciona e uma das discussdes
teoricas sobre competéncias em universidades reforcam de que a formagéo académica precisa
ser discutida, sob aspectos como: processuais e metodoldgicas que compdem a organizacao
desse tipo especifico de formacao, ao mesmo tempo, que o professor precisa ter um ambiente

académico que permita autonomia para exercer suas atividades nos programas stricto sensu.

- n® 38 ‘Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira’ tem
correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade nos indicadores: 5. Ser capaz de
publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis) e 6.
Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares.

Mais uma vez a associacdo continua de respostas convergindo para o
autogerenciamento da carreira, em que o docente publica artigos e, a0 mesmo tempo,
externaliza que o ambiente académico exige competéncias de autoconhecimento e
adaptabilidade que o habilitem a adquirir novas competéncias e a lidar com as demandas do
ambiente, esse aspecto é corroborado por Dutra (2010). Além disso, as respostas demonstram
que as atividades de publicagdes estdo muito ligadas com a capacidade docente de aplicar e
transferir conhecimento e que isso depende da atuacdo do professor para produzir resultados
especificos efetivamente. “Um processo que mais a pessoa, ndo a organizacdo, gerencia”

(HALL, 2002; BRISCOE ET AL, 2006).

- n° 44 ‘Em Jultima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em minha
carreira’ correlaciona-se significativa e positiva de baixa intensidade nas varidveis: 1. Manter
um canal aberto de comunicacéo entre pares docentes, alunos e coordenacoes; 3. Pesquisas
inovadoras; 6. Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. Ainda
correlaciona-se significativa e positiva de alta intensidade na questdo 5. Ser capaz de publicar

artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis).
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A partir desses resultados pode inferir que uma das habilidades da competéncia
funcional é a comunicacdo e para associar essa habilidade ao sucesso na carreira é algo que
depende muito do perfil de cada um. Isso esta muito relacionado ao conceito elaborado por
Hall (2002, p. 12) definindo a carreira como subjetiva, ou seja, “a sequéncia individualmente
percebida de atitudes e comportamentos, associada com experiéncias relacionadas ao
trabalho e atividades durante a vida de uma pessoa”. ESse conceito mostra uma adaptacao
constante com as dimensdes da vida dos docentes, estando interligada diretamente ao
ambiente de trabalho. Dependendo da cultura institucional, pode-se perceber que a abertura
de comunicagdo no ambiente académico, permite que o professor movimente a sua vida
profissional de forma independente, associando essa caracteristica ao autogerenciamento de

sua carreira.

- n°® 50 ‘Valoriza ter autonomia no programa stricto sensu’ correlaciona-se
significativa e positiva de baixa intensidade no indicador 3. Pesquisas Inovadoras. Ainda
considera-se a correlacdo significativa e positiva de alta intensidade na questdo 4. Ser capaz
de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento.

Analisando essas respostas, percebe-se que um dos critérios da competéncia funcional
¢ organizar as habilidades em torno de suas areas técnicas especificas e desafiadoras, como é
0 caso de uma das atribuicbes dos docentes que é o desenvolvimento de pesquisa. Os
professores demonstram que suas atitudes sdo proteanas e estdo positivamente
correlacionadas com personalidade proativa, autenticidade na carreira, abertura a experiéncias
e orientacdo a objetivos (BRISCOE et al, 2006). Corroborando com essa pesquisa, percebe-se
gue € necessario um olhar para os aspectos subjetivos da carreira, e isso se percebe quando 0s
docentes expressam através dessas questdes a autogestdo da sua carreira (HALL, 2002)
assumindo o controle de seu destino profissional e criando as préprias oportunidades de

desenvolvimento.

e A variavel da dimensao competéncia funcional versus carreira sem fronteira:

- n° 53 ‘Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado

profissional’ correlaciona-se significativa e positiva de baixa intensidade nos indicadores 10.
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Enfatizar o dominio de contetdos gerais, multidisciplinares na pos-graduacao stricto sensu e
11. Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso
critico como professor.

Constata-se que o docente é responsavel por sua carreira, 0 que ocorre com o cultivo
de networks e com a busca constante de acesso ao conhecimento e recursos externos. A
carreira docente se move atraves das fronteiras da instituicdo. Segundo Defillip e Arthur
(1994) e Briscoe et al (2006), a carreira sem fronteira mostra que discurso hierarquico e
principios de progresso tém suas fronteiras quebradas; as decisdes de carreira ocorrem por

razBes pessoais; alem do que percebe-se um futuro sem fronteiras.

- n° 54 ‘Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢oes’ PoOSSUi
correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade nos indicadores: 1. Manter um canal
aberto de comunicagdo entre pares docentes, alunos e coordenagfes e 11. Considerar a
reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como
professor. Ainda considerando a correlacdo significativa e positiva de alta intensidade nas
variaveis: 4. Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento e
10. Enfatizar o dominio de conteudos gerais, multidisciplinares na po6s-graduacdo stricto
sensul.

Considerando o que foi apresentado, os resultados demonstram que o professor em
contato com mais recursos para desenvolver seus conhecimentos, depende do grau de

autonomia disponivel pela instituicdo para o seu aprendizado profissional.

- n°® 55 ‘Preocupo-me com a longevidade na minha carreira’ possui correlacdo
significativa e positiva de baixa intensidade nas variaveis: 1. Manter um canal aberto de
comunicacao entre pares docentes, alunos e coordenacfes; 5. Ser capaz de publicar artigos
em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis); 6. Ser capaz de
publicar textos cientificos e livros avaliados por pares; 11. Considerar a reflexdo como um
dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como professor.

Quanto a longevidade na carreira académica, mostrou-se uma tendéncia de maior
envolvimento quando os docentes estabelecem networkings com outras instituicGes e, de certa

forma, quanto maior a relagdo com a instituicdo mais valoriza o trabalho nela.
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- N° 57 ‘Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe alem do
meu proprio departamento’ tem correlacdo significativa e positiva de baixa intensidade nas
varidveis: 1. Manter um canal aberto de comunicacdo entre pares docentes, alunos e
coordenacdes; 10. Enfatizar o dominio de contetdos gerais, multidisciplinares na pés-
graduacao stricto sensu.

O trabalho académico requer habilidade de comunicacdo para aplicar e transmitir
conhecimentos especificos e gerais, demandando do professor a necessidade de estabelecer
relacbes sociais eficientes para o aprimoramento dos programas de pés-graduacao stricto

Sensu.

e A variavel da dimensdo competéncia valores/ética versus carreira proteana:

- N° 34 ‘Gostar do que faz’ correlaciona-se de forma significativa e positiva de baixa
intensidade na Unica varidvel: 40. No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais
especialista do que generalista. Considerando que houve correlagdo significativa e positiva
de alta intensidade obteve-se o0s seguintes indicadores: 37. Quando oportunidades de
desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo;
46. Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho.

Essa tendéncia em mostrar que vale a pena ser professor € importante para produzir de
forma positiva o envolvimento na docéncia como algo preponderante para definir a satisfacdo
profissional, além disso, fica claro que esse envolvimento esta correlato com a formacéo
especifica do professor. Quanto as outras varidveis estdo relacionadas com a autonomia e
independéncia do docente em exercer perfis diferentes em outras instituicbes como consultor,

orientador, pesquisador, empreendedor.

- n° 36 ‘Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a
divulgac¢do de trabalhos cientificos’ possui correlacdo significativa e positiva de baixa
intensidade concentrando nas variaveis: 38. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em
minha carreira e 51. E mais importante para mim & maneira como me sinto do que como as

pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira. Ainda correlacionando com as
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varidveis de alta intensidade se tem as questdes: 37. Quando oportunidades de
desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo
e 46. Tenho muita confianca como profissional no meu ambiente de trabalho.

Pelo resultado da pesquisa demonstra que o professor possui valores pessoais e
profissionais adequados e capacidade de tomar decisdes com base nesses valores, respeitando
0s codigos de conduta do pesquisador. Assim como, mostrando como o conhecimento é

efetivamente aplicado e gerenciado pelos docentes, e ndo pela instituicéo.

e A variavel da dimensdo valores/ética versus carreira sem fronteira; Ndo houve

correlagoes.

4.4.1.10 Avaliagdo dos resultados das hipdteses

Os resultados das analises das hipoOteses apontaram as seguintes correlacbes com base

nos resultados das analises fatoriais:

H.1 Existe correlacdo significativa e positiva entre os construtos competéncias profissionais e
carreiras.

Existe correlagdo entre competéncias profissionais e carreiras, entretanto, apresentando
intensidades diferentes de acordo com o tipo de competéncia e tipo de carreira. EXiste ainda
uma restricdo quanto a percepcao de carreira sem fronteiras que limitam a construcdo desse
tipo de carreira por parte dos docentes. Como ndo se obteve as condi¢des facilitadoras e
restritivas da adocao da carreira sem fronteiras, pode-se inferir que esta associada aos tipos de
vinculos estabelecidos com as institui¢fes, ao tempo de carreira profissional e a classificagdo
da instituicdo (publica ou privada). Esses elementos podem constituir critérios criadores de
condigdes que impactam de maneira diferenciada a possibilidade de desenvolvimento das
competéncias de carreira sem fronteira, demonstrando um viés no estudo das carreiras sem

fronteiras.



133

E interessante observa que os docentes demonstram atitudes sem fronteiras, entretanto nio a

vivem como um estilo de vida para o desenvolvimento na carreira.

H. 2 Existe correlacdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia cognitiva e
carreiras.

Existe correlacdo de alta significancia entre competéncia conhecimento/cognitiva com as
carreiras, uma vez que essa competéncia estd associada a capacidade para aplicar
conhecimentos em diferentes situacdes, conforme o modelo de competéncias profissionais de
Cheetham e Chivers. A competéncia cognitiva quando bem desenvolvida, permite que o
docente assuma o controle de sua carreira em vez de delegé-la a instituicdo, criando suas
préprias oportunidades. Além disso, associando com a abordagem de Hall (2002), a carreira
proteana permite a autogestdo da carreira orientada por objetivos e crescimento pessoal.
Ambas variaveis impulsionam os docentes a pensar de maneira sistematica e estratégica, na
condicdo de produtor de trabalhos cientificos.

Além disso, considerando que a consolidacdo da pesquisa requer interacdo constante com o
ambiente externo e o cultivo de networks, o docente quebra fronteiras e mostra sua
preocupacdo concentrada na empregabilidade que ndo é apenas financeira, mas também de
aspiracdes, crescimento e sentimento da necessidade de pertencer para definir sua identidade
profissional. Portanto, o professor busca melhorias para 0 ambiente académico e demonstra
que a carreira estavel foi substituida por um sistema de carreira mais dindmica, conforme
destacado pela abordagem de Defillipi e Arthur (1994). Os docentes que experimentam uma
transicdo de carreira chamam sem fronteiras, por ele ser o responsavel em transitar por outras
instituicdes e direciona para novas carreiras. A competéncia cognitiva é relevante para o
perfil de pesquisador por exercer forte influéncia no estabelecimento de relagcdes sociais
dentro e fora da instituicdo, colocando-o como o responsavel pelo desenvolvimento da sua
prépria carreira; além de que a transferéncia de conhecimentos possibilita troca de
experiéncias que ultrapassam as fronteiras, exigindo do professor flexibilidade para atuar em

universidade publica e privada.

H.3 Existe correlacdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia comportamental e

carreiras.
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Essa hipdtese apresenta alta correlagdo com as carreiras, uma vez que a orientacdo proteana
proporciona, portanto, um guia para a a¢ao, dado que possui um componente comportamental
(uma tendéncia a acdo ou uma predisposicao a adotar certos comportamentos) (Briscoe &
Hall, 2006b; Briscoe, Hall, &DeMuth, 2006)

Exige, dessa forma, o compromisso dos profissionais com a realizagdo de uma série de
atividades autogerenciadas, a fim de criar opcOes de atuacdo que lhes permitam atingir seus
objetivos de carreira e garantam sua empregabilidade (Hall & Moss, 1998). Assim, € evidente
a necessidade de mudancas na atitude dos profissionais em relacdo ao desenvolvimento de sua
carreira e do papel a ser assumido neste processo de desenvolvimento: o individuo, e ndo a
instituicdo passa a ser o responsavel pela carreira e o principal critério para determinar o
sucesso é subjetivo, e ndo mais objetivo (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 1996; 2004)

No que se refere a carreira sem fronteiras o docente consciente da necessidade de qualificacdo
continua através da sua competéncia pessoal pré-ativa de buscar seu aprendizado e
autodesenvolvimento, enfatiza sua capacidade de aplicar conhecimentos de diferentes formas
e situacOes ultrapassando as fronteiras da sua instituicdo, entretanto, prefere a estabilidade no
sentido de manter-se na mesma instituicdo seja publica e/ou privada, mostrando que esse
dilema pode ser resultante das mudangas que estdo causando apreensdo e desconforto na sua
relagdo de trabalho académica, conforme embasamento tedrico definido pelas variaveis da
carreira tradicional de Bailyn (2006); Inkson e Arthur (2001),

H.4 Existe correlacdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia funcional e
carreiras.

Um dos critérios da competéncia funcional é organizar as habilidades em torno das &reas
técnicas especificas e desafiadoras, como é o caso de uma das atribuicdes dos docentes que é
o desenvolvimento de pesquisas. Os professores demonstraram que suas atitudes estdo
associadas com as carreiras proteanas e estdo positivamente correlacionadas com
personalidade proativa, autenticidade na carreira, abertura a experiéncias e orientacdo a
objetivos (BRISCOE et al, 2006). Portanto, existe correlagdo entre competéncia funcional e
carreira proteana.

Para exercer a competéncia funcional € necessario também a boa comunicacéo caracteristica

peculiar das habilidades de networking ou relacionamento que o docente estabelece ao longo
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de sua carreira sem fronteiras. Docentes que desempenham trabalho em diversas instituicdes,
provavelmente desenvolvem carreiras sem fronteiras; e aqueles que tém a possibilidade de
transitar por diversas instituicdes, devido ao nome ou reputacdo adquirida também tém a
possibilidade de construir carreiras sem fronteiras. E um dado interessante, que apesar do
docente interagir com diferentes instituicOes, esse valoriza a sua permanéncia na atual
instituicdo. Segundo o conceito de Briscoe et al (2006) que define dois tipos de mobilidades
(psicologicas e fisicas), percebe-se que o docente busca a mobilidade psicoldgica
‘caracteristica que aparece nos profissionais que preferem interagir com pessoas, que se
sentem motivados por novas experiéncias, situacdes e aprendizado no trabalho, com um olhar
além das fronteiras de sua atual organizac¢do’; entretanto, ndo parece interessado na
mobilidade fisica que € ‘quando a pessoa deseja trabalhar para varias organizacdes e se
compromete ao trabalho na medida em que percebe que estd se desenvolvendo’, portanto,
existe correlacdo entre competéncia funcional e carreira sem fronteiras, com viés teérico

tendendo para a carreira tradicional.

H.5 Existe correlacdo significativa e positiva entre a dimensdo competéncia valores/ética e
carreiras.

Existe correlacdo significativa e positiva entre competéncias direcionadas a valores/ética e
carreiras, pois a pesquisa apontou que os docentes modelam crencas, capacidades e
comportamentos, portanto, 0s seus valores impulsionam acbes. Essas aces traduzem o
desenvolvimento dos docentes dentro das instituicbes como o exercicio de atividades
desafiadoras, com nivel de complexidade maior. Segundo os estudos de Hall (2002) e
Briscoe et al (2006), reflete na carreira proteana estabelecendo que o sucesso é definido a
partir de critérios préprios que reproduz a postura do professor de moldar e gerenciar sua

prépria carreira, e ndo ficar esperando pela institui¢do

H.6 Existe correlacdo significativa e positiva entre competéncias profissionais e carreira
proteana.

Existe correlacdo direta entre competéncias profissionais e carreira proteana. Os professores
demonstram suas competéncias através das atitudes proteanas e estdo positivamente
correlacionadas com personalidade proativa, autenticidade na carreira, abertura a experiéncias

e orientacdo a objetivos (BRISCOE et al, 2006). O docente demonstrou sua tendéncia para 0s
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aspectos subjetivos, e isso se percebe quando expressam a autogestédo da sua carreira (Hall,
2002) assumindo o controle de seu destino profissional e criando as proprias oportunidades de

seu desenvolvimento.

H.7 Existe correlagéo significativa e positiva entre competéncias profissionais e carreira sem
fronteiras.

N&o existe correlacdo entre competéncias profissionais e as carreiras sem fronteira, a pesquisa
registra o potencial de valores no desenvolvimento dos docentes dentro das instituicOes,
zelando e se comprometendo em fazer e ser o melhor. Entretanto, pelo conceito de carreira
sem fronteira, segundo Defillip e Arthur (1994) e Briscoe et (2006), a carreira estabelece um
futuro sem fronteiras, portanto, os docentes ndo demonstram interesse em mover-se para além
das suas instituicGes atuais. Esse indicador tende a relacionar com a carreira tradicional em
que o docente trabalha para uma instituicdo até a sua aposentadoria, por exemplo, os valores
intrinsecos de respeito e valorizacdo as condutas éticas como pesquisador demonstram que
seus conhecimentos devem fixar-se no ambiente interno e ndo prevé movimentagédo definitiva
para outras instituicGes. Mais uma vez a resposta ndo se associou a carreira sem fronteiras, por
se tratar de carreira tradicional, presume-se que os docentes estdo tendendo a ambientes
estaveis.

Assim, todas as hipoteses concebidas para o estudo foram comprovadas. Levando em
consideracdo os testes de aderéncia (consisténcia) efetuados com os construtos do modelo
tedrico proposto nesta tese e lembrando os resultados das andlises fatoriais, pode-se dizer que
a comprovacdo das hipdteses veio refletir, de certa maneira, as relacdes existentes entre 0s
construtos do referido modelo, o que se mostra compativel com as propostas do trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este capitulo pretende apresentar uma sintese das principais descobertas e conclusdes
deste trabalho, bem como recomendagfes para uma nova agenda de pesquisa sobre 0s temas
aqui abordados.

5.1 Sintese

A proposta de estudo foi analisar como tém se medido as carreiras dos docentes que
atuam em programas de pds-graduacdo stricto sensu na area de administracdo e, a0 mesmo
tempo, identificar as competéncias profissionais consideradas importantes nesses programas.

Considerando a necessidade de atender esse objetivo, baseado na fundamentacao
tedrica, a presente tese implementou um questionario que possibilitasse analisar os aspectos
relacionados a amostra de pesquisa, de forma que as consideracGes sobre competéncias
profissionais e carreiras pudessem ser inferidas aos docentes das IES do Brasil.

Para buscar referenciais tedricos sobre os construtos definidos foram necessarios
abordar tdpicos para o estudo, como: apresentar 0s contextos sobre a pds-graduacao no Brasil
desde a concepcdo até a definicdo e implementacdo dos critérios de avaliacdo da CAPES para
0s cursos Stricto Sensu; assim como abordagens tedricas sobre competéncias, nocgdes e
discussbes sobre a qualificacdo no Ensino Superior e as competéncias dos docentes
pesquisadores que atuam na P6s-Graduacdo Stricto Sensu; carreiras no que se refere a
evolucdo, conceitos, tipos e tendéncias das carreiras dos docentes.

Apds essas abordagens foi preciso criar as dimensdes de analise para o estudo das
competéncias profissionais e das carreiras na pés-graduacdo em que se definiu a base do
estudo da competéncia no modelo de Cheetham e Chivers, que caracterizou as dimensdes da
competéncia divididas em: conhecimento/cognitivo, comportamental, funcional, valores/ética.
Posteriormente, apresentou as dimensdes de carreiras baseadas no estudo de Hall (2002),
Briscoe et al, (2006): carreira proteana (autodirecionamento, direcionamento por valores),
carreira sem fronteiras (perfil sem fronteiras e mobilidade fisica).

Inicialmente, para proceder a analise quantitativa da pesquisa foi preciso realizar testes

estatisticos de verificagdo da normalidade dos dados e que se constatou a auséncia da
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distribuicdo normal, tornando-se necessario aplicar testes ndo-paramétricos como Mann-
Whitney, Kruskal-Wallis e correlacdo de Spearman, esse para verificar a relacdo entre as
dimensdes.

O primeiro procedimento foi destacar as frequéncias das dimensGes competéncias
profissionais e carreiras. De um lado, as dimensdes da competéncia profissional em que se
percebeu forte concentragdo de percentuais entre ‘Concordo’ e ‘Concordo Totalmente’ na
maioria das variaveis, demonstrando aderéncia ao modelo de competéncias de Cheetham e
Chivers (1996, 1998, 2000). Destaca-se que 0s docentes apresentaram respostas que
transitavam pelas competéncias definidas nesse estudo. Por outro lado, no que tange as
dimensGes de carreira proteana e sem fronteiras demonstram respostas ndo apenas nas
assercoes de ‘Concordancias’, mas também nas respostas definidas como ‘Indiferentes’. Os
conceitos e tipos de carreiras definidas por Hall (2002), Briscoe et al (2006), Defillip e Arthur
(1994), associam as atitudes e comportamentos docentes, destacando variaveis positivas
tendendo mais para a carreira proteana do que para a carreira sem fronteira.

Outro método estatistico necessario para a confiabilidade desse estudo foi a avaliacdo
das dimensBes competéncias e carreiras através das médias e desvio padrdo e a aplicacdo do
teste Kolmogorov-Smirnov Z, que néo apresentou uma distribuigdo normal de dados em todas
as variveis, uma vez que o p-valor era <0.001, representando ndo existéncia da normalidade
multivariada.

Por conseguinte, para aprofundar o cruzamento dos dados buscou-se a correlacdo das
frequéncias, médias e desvios padrdo com o grau de importancia das caracteristicas de
carreiras predominantes na docéncia. Assim, destacou os perfis: gestor universitario,
pesquisador, consultor, professor de graduacdo, empreendedor e orientador. Dentre os perfis
definidos, a maior predominancia de respostas concentrou-se no pesquisador seguido do
orientador, demonstrando que esses perfis estdo muito associados aos critérios exigidos nos
programas de pds-graduacao stricto sensu que é o desenvolvimento na pesquisa.

Posteriormente, o trabalho também avaliou a relacdo entre o grau de importancia das
caracteristicas das carreiras predominantes e dimensdes de competéncias, dessa relacdo
resultou o perfil de pesquisador transitando pelas quatro competéncias definidas nesta tese:
funcional, conhecimento/cognitivo, pessoal/comportamental, valores/ética; por vez,

apresentavam competéncias com baixas e altas intensidades de respostas dependendo do tipo
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de perfis. Entretanto, existe uma tendéncia dos professores estarem desenvolvendo carreiras
sem fronteiras, mas ainda com restricbes. O modelo de carreira sem fronteiras demonstra um
viés apontado na literatura sobre o assunto e que se refletiu nessa pesquisa (MIRVIS E
HALL, 1994), de que a perda da estabilidade e seguranca fisica, podem geram consequéncias
para a saude psicoldgica do professor, esses inferiram com mais intensidade a necessidade de
buscar o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Em relacdo aos dados demograficos, esses refletiram bem a proposta de concentrar a
atencdo no grupo de docentes com formacdo na area de Administracdo e areas afins que
atuam em programas de stricto sensu em Administracdo, avaliados com conceito 3(trés), por
concentrar docentes em estagios iniciais e intermediarios na carreira, para 0s quais as questdes
relacionadas podem afetar a percepcdo dos docentes em relacdo as competéncias e carreiras.
Assim, percebe-se que a maioria dos docentes que estdo nos programas stricto sensu possuem
ainda poucos anos de trabalho na sua atual instituicdo com menos de 5 anos (30,4%), no cargo
docente com menos de 5 anos (40,8%), trabalho na instituicdo com menos de 5 anos (30,4%)
entre 5 a 10 anos (22,3%), concentrando a faixa etaria entre 41 a 50 anos (40%) e com uma
renda acima de $ 10.000,00 (49,6%). Vale salientar que o tempo de docéncia tem correlacéo
com outras varidveis em estudo, isto é, quanto mais tempo de professor mais envolvido com
as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pds-graduacao:
envolvimento com atividades de administracdo exercendo funcdes de coordenagao de cursos
de graduacdo/pos-graduacdes (55,2%), producdo cientifica entre monografias, dissertacdes e
teses; além do que essa associacdo com o tempo de docéncia influencia no aumento da
remuneracao docente, que possui bolsas e vinculos em outros programas de po6s-graduacdo
com diferentes institui¢oes.

Vale salientar, que na sintese das andlises estatisticas foram validadas as escalas da
pesquisa, aplicando a técnica de analise fatorial exploratdria. Essa analise identificou as
dimensGes de variabilidade comuns existentes em um conjunto de fendémenos, verificando se
todos os indicadores tinham relevancia para o estudo, entretanto, os testes constataram que
algumas variaveis eram significativas e outras nem tanto.

Ainda analisando os dados da pesquisa, foi necessario avaliar os resultados das
hipoteses que definiram se o0s dois construtos competéncias e carreiras estavam

correlacionados no presente estudo. Para isso, foi utilizada a correlacdo de Spearman que
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apresentou correlacdes significativas e positivas, mas com baixa intensidade > 0.05%, e, em
algumas questdes, a correlagdo significativa e positiva com mais intensidade proximos de
0.01%; para ambas as situacdes foi utilizado o teste ndo-paramétrico. Embora os resultados
alcancados nas hipoteses tenham revelado a existéncia de relagcdes significativas entre os
construtos estudados, a comprovagdo das hipdteses apresentou intensidades diferentes de
acordo com o tipo de competéncias e tipo de carreiras.

5.2 Conclusoes

Diante dos resultados, a pesquisa demonstrou respostas para a consecucdo dos
objetivos especificos que contribuiram para compreender as etapas desse trabalho.

1 - Identificar, por meio das praticas docentes do curso de pés-graduacdo em
Administracéo, as competéncias profissionais consideradas importantes.

Para a eficacia e efetividade da avaliacdo docente, a CAPES tem como objetivo
atender a necessidade de estar investindo em constante aprimoramento, entendendo que o
conhecimento esta sempre em constante evolucdo. Essa mudanca de padrdo de exigéncia fez
com que a cultura das IES passasse a estimular e apoiar a iniciativa individual, criatividade e
busca autdbnoma por resultados. Assim, as exigéncias convergem para competéncias que
buscam o melhor desenvolvimento dos programas stricto sensu, por isso, pelo estudo
realizado nesta tese, mostrou que os docentes desses programas possuem caracteristicas de
carreiras que desempenham sua formacdo de curriculos baseados em competéncias e cada
caracteristicas de carreiras possui tipos de competéncias mais latentes. Portanto, os dados
estdo associados, demonstrando que os docentes consideram importantes as competéncias
profissionais da seguinte forma:

- Competéncias funcional e comportamental, em funcdo das atividades
administrativas e de gestdo que exigem dessa categoria capacidade de produzir resultados
eficazes em sua fungéo especifica desempenhada, além de exigir a habilidade de estreitar boas
relagdes de trabalho com outros profissionais para atingir seus objetivos.

- Competéncias funcionais e cognitivas relevantes para sua atuacdo pela necessidade

de aplicar e transferir conhecimentos e de produzir resultados.
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- Competéncias cognitivas, comportamentais e valores/éticos, para atender ao
requisito principal dos programas stricto sensu que é o desenvolvimento para pesquisa, essas
competéncias aparecem mais latentes no perfil do pesquisador.

- Competéncia funcional, como habilidade de se comunicar e ser compreendido, uma
vez que o professor é responsavel por transmitir conhecimentos teoricos e praticos inerentes a
sua profissao.

- Competéncias cognitiva e comportamental de maneira mais latente do que as
outras, em funcdo da sua capacidade de adaptacdo que o impulsiona para executar suas
atividades de maneira eficaz.

- Competéncia cognitiva e valores/éticos mais preponderantes na sua atuagdo, uma
vez que exige a capacidade de agir com responsabilidade no que faz, demonstrando sua
identidade profissional.

Vale salientar que essas disposi¢cOes que caracterizam os tipos de competéncias,
demonstram relacdo direta com as abordagens dos autores Reynold e Snell (1998); Linstead
(1991); Hyland (1992); Nordhaug (1993); Parry (1996); Zarifian (2001); Le Boterf (2003);
Godoy et al (2009); Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), que consideram o profissional
constituido de metacompéncias (metaqualidades/, criatividade, analise, solucdo de problemas,
agilidade mental, habilidade de aprendizagem) necessarias para 0 desenvolvimento da
carreira.

2 — ldentificar as caracteristicas das carreiras docentes que pertencem aos
programas Stricto Sensu em Administracao.

Para o professor compete desenvolver de maneira mais positiva e significante a
carreira proteana, mostrando perfil autbnomo e independente, além disso, apresenta tendéncia
também para a carreira sem fronteiras, com mobilidade para desenvolver atividades em varias
instituicGes diferentes, entretanto, sem perder a sua identidade funcional. Para o docente, a
carreira ndo estd associada a mudar de instituicdo, mas apenas transitar entre elas para
aumentar seus conhecimentos e redes de relacionamentos.  Entretanto, demonstra
predominancia da carreira tradicional, preferindo a previsibilidade e permanéncia numa
mesma instituicdo, apesar de mostrar conhecimento da importancia da carreira sem fronteiras.

O docente valoriza a carreira proteana, apesar de demonstrar que as instituicdes as

quais estdo vinculados exercem papel fundamental na construcdo da carreira sem fronteiras,
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ou seja, das redes de relacionamentos que possibilitam intenso contato com outros professores
e pesquisadores, com outras universidades e escolas de negdcios.

Ele destaca tendéncia de valorizar o ensino e pesquisa, mostrando uma forte
identificacdo com o trabalho e com a instituicdo, existe a mobilidade como consequéncia do
contato com alunos e envolvimento em atividades de pesquisa, assim, a carreira relativa é a
sem fronteiras, entretanto possuindo relacdo também com a carreira tradicional.

Diante do exposto, as discussdes tedricas apresentadas pelos autores Hall (2002) e
Briscoe et al (2006) permitem entender as caracteristicas dos tipos de carreiras, merecendo
destacar que a carreira proteana como a mais vista na atuacdo do professor apontando a
autogestdo e valores préprios, tendendo para a carreira sem fronteiras no sentido muito mais
da mobilidade necessaria para estreitar as redes de relacionamentos, mas ndo de mudar ou
trocar por outra instituicéo.

3 - Verificar os impactos gerados pelas politicas de pds-graduacdo nas instituicdes
de ensino superior.

Em funcdo das relacdes de trabalho terem mudado ao longo do tempo, as IES que
possuem programas stricto sensu de mestrado e doutorado buscam adequacdo das suas
politicas internas as da CAPES para alcancar a qualidade dos programas. Por isso, avaliando
0s resultados dessa pesquisa, 0s docentes que cumprem cada vez mais papéis, tém maior
amplitude de conexdes sociais e uma rede de relacionamentos mais ampla. Entretanto, as
respostas dadas pelos professores demonstraram a preocupa¢do com a longevidade na
carreira, querer permanéncia na mesma instituicio e um dilema de oportunidades que
demonstra sua indecisdo em permanecer nas IES publicas ou privadas. Os docentes
demonstraram querer trabalhar e continuar na sua instituicdo, mas sabem que para atender aos
objetivos dos programas faz-se necessario ir além das fronteiras do seu local de trabalho.

Aspectos como flexibilidade no trabalho em termos de tempo e local, a seguranca no
emprego, e as habilidades adquiridas no trabalho, podem estar sendo interferidos pelas
exigéncias constantes de pesquisa, como algo preponderante nas atividades docentes,

provocando o dilema de mobilidade entre IES publicas e privadas.
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4 — Relacionar competéncias profissionais e carreiras como varidveis integrantes
para a busca da qualidade de ensino nos programas de pos-graduacdo credenciados pela
CAPES na area de Administracao.

Para analisar as relacBes dos construtos competéncias e carreiras foi utilizado os
coeficientes de Correlacdo de Spearman para o cruzamento das varidveis de carreira com as
soma das dimensdes de competéncia profissional, apresentando algumas correlacGes e outras
ndo. E importante salientar que os docentes apontaram tendéncias de respostas para a carreira
proteana, concentrando respostas nas competéncias: funcional, conhecimento/cognitivo e
valores/ética; quanto a carreira sem fronteiras houve concentragcbes nas competéncias:
funcional, pessoal/comportamental e conhecimento/cognitivo.

Além disso, foi importante observar que o modelo de carreira sem fronteiras, embora
seja vivenciado na carreira académica, isso ndo significa que seja um bom modelo ou o
modelo pretendido por aqueles que a vivenciam e também néo significa que seja adaptavel ao
contexto de outras IES. Isso interfere numa correlacdo mais eficiente entre as carreiras e suas
competéncias.

A relacdo entre competéncia profissional e os tipos de carreiras demandam a
apropriacéao pelo professor do planejamento e desenvolvimento de sua carreira e, para tanto, é
necessario investir em competéncias, como integrantes para o desenvolvimento dos
programas stricto sensu: conhecimento/cognitivo, funcional e o comportamental (as
motivacOes para o exercicio do trabalho e habilidades de networking ou redes de
relacionamentos).

Concluindo a andlise sobre a atividade docente, embora tendo como pressuposto a
pesquisa como critério principal nos programas stricto sensu, ndo se limita a ela e a sua
valorizacdo tem-se constituido em fonte de tensdo para a maioria dos docentes que depositam,
também na atividade de ensino, o objetivo de seu trabalho. Destaca-se que a busca por
“autonomia” tem contrariado as tendéncias de se investir mais na formacao de diferentes tipos
de competéncias e carreiras, transformando a universidade de um lugar de pesquisa e
inovacgdo de ponta, para um lugar de negocios que busca recursos adicionais proprios para sua
sobrevivéncia. O ponto de pressdo dos docentes que pertencem aos programas stricto sensu

destaca a intensificacdo do trabalho mais para pesquisa do que para o ensino.
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Pela propria caracteristica dos programas stricto sensu, as instituicbes de ensino
superior envolvidas com atividades de pesquisas acabam supervalorizando essas atividades e
que na realidade ela se sobrepfe ao ensino. Ja existem critérios suficientemente explicitos
que permitem avaliar o trabalho cientifico pela IES e CAPES. Diante disso, a pratica
cotidiana da vida académica tem seu rumo previamente tracado para pesquisar, escrever e
publicar. Trata-se de uma verdadeira lei de sobrevivéncia para aqueles que querem perseguir
a carreira universitaria. Apesar disso, a universidade deve ser o centro de producdo, de
reproducéo e de irradiacdo do saber, neste momento, trata-se de um ajuste de rumos, de modo
que todos os tipos de competéncias sejam plenamente exercidos, levando em conta a vocagéo
na academia. O professor acaba sendo condicionado a obedecer a hierarquia de decisfes da
CAPES nédo se levando em conta a vocacao do professor. A preocupacdo € desenvolver
pesquisadores em detrimento da valorizacéo de outros perfis.

Sendo assim, o viés percebido pela atividade docente determinado pela CAPES,
fortalece a presente pesquisa por ter contribuido para analisar a percepcao, atitudes e
comportamentos dos docentes, quanto a dois aspectos importantissimos que sdo: a

competéncia desenvolvida e a trajetdria de carreira definida pelos professores na academia.

5.3 Limitagdes do Estudo

As limitacGes deste estudo, identificados sob o ponto de vista da autora, dizem
respeito aos seguintes aspectos:

-Aplicacdo da técnica multivariada sem a preocupagdo em atender o pressuposto da
normalidade. Essa é uma limitacdo peculiar aos dados de pesquisa em ciéncias sociais, pois a
maioria dos dados nesse campo ndo apresenta distribuicdo amostral dentro dos padrbes de
normalidade.

- A questdo da operacionalizagdo. O ideal seria avaliar a carreira nas duas dimensoes
(objetivas e subjetivas), de forma que a analise somente pela percep¢do da competéncia e
carreira ndo permite extrapolar o escopo desta pesquisa para afirmar se um docente é bem

sucedido ou ndo na sua carreira, exceto pela propria interpretacéo.



145

- A pesquisa obteve percepgOes e/ou comportamento generalistas, sem separar por tipo
de IES publica e/ou privada.

5.4 Recomendag0es

Para possibilitar a continuidade e aprofundamento das analises e conclusbes
apresentadas nesta pesquisa, sugerem-se algumas medidas complementares que poderdo
contribuir para ampliar sua abrangéncia conceitual:

- Sugere que seja feita uma pesquisa por tipo de IES para obter dados complementares
do perfil de docentes do publico e privado.

- Avaliar o trabalho docente sob a perspectiva dos conflitos que advém das pressdes
simultaneas de papéis desenvolvidos nos programas stricto sensu.

- Recomenda-se a realizacéo de estudos complementares comparando os resultados do
método quantitativo com a aplica¢do do método qualitativo para constatar os comportamentos

docentes de forma mais ampla e aprofundando os resultados.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS _
CENTRO DE POS-GRADUACAO E PESQUISAS EM ADMINISTRACAO

CARTA-CONVITE INSTITUICAO/COORDENADOR

Prezado(a) Coordenador(a),

O Departamento de Ciéncias Administrativas (CAD) da Universidade Federal de
Minas Gerais (UFMG), através do Centro de Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracéo
(CEPEAD), vem desenvolvendo um intenso esfor¢o de formacéo e qualificagdo profissional
no Estado de Minas Gerais.

O CEPEAD é um centro de exceléncia nas areas de ensino, pesquisa e extensao em
Administracdo, desenvolvendo atualmente quatro programas de pds-graduacao,
especializacdo, mestrado, doutorado e poés-doutorado, além de atividades conjuntas com
algumas das principais organizac6es publicas e privadas do pais. Voltado ao desenvolvimento
da capacidade de ensino e pesquisa que possa traduzir-se em contribui¢cdes inovadoras e
relevantes para a teoria e pratica na area, 0 CEPEAD mantém diversas linhas de pesquisa,
entre as quais podem ser destacadas:Novas Tecnologias Gerenciais, Relacdes de Poder e
Trabalho, Comportamento Humano nas Organizacbes, Estratégias e Politicas
Organizacionais.

No sentido de proporcionar o aperfeicoamento discente e dentro da filosofia de formar
profissionais capacitados e aptos para atuar no ambito das organizacdes publicas e privadas,
os cursos oferecidos pelo CEPEAD exigem de seus participantes a realizacdo de trabalhos
finais em formato de monografias, dissertacfes e teses. Dentro dessa perspectiva, temos 0
prazer de apresentar MARCIA RIBEIRO MADURO, nimero de matricula 2010718083,
aluna do curso de doutorado sob minha orientagéo e que atualmente desenvolve pesquisa de
tese que se propde analisar dois objetivos de estudo sobre profissionais que trabalham em

programas de ensino e pesquisa stricto sensu na area de administracdo no Brasil: (1) —



170

identificar as competéncias profissionais que se detém em fungdo da necessidade de
adequacdo as crescentes exigéncias do sistema educacional; (2) — analisar como tém se
configurado as carreiras docentes de stricto sensu na area de administracao.

Gostariamos, entéo, de solicitar a VV.S? autorizacdo para que tal estudo se desenvolva
nesta instituicdo de ensino, disponibilizando os e-mails dos docentes que trabalham em
programas de ensino e pesquisa stricto sensu na area de administracdo para que possam
participar da presente pesquisa. Trata-se de trabalho exclusivamente académico-cientifico e
que naturalmente mantém sob sigilo a origem das informacgdes bem como ndo permite a
identificacdo da instituicdo-participante.

Certo de contar com sua atencéo.

Cordialmente,

Marcia Ribeiro Maduro Prof. Antonio Del Maestro Filho, PhD
Doutoranda UFMG Orientador UFMG
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s

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS B
CENTRO DE POS-GRADUACAO E PESQUISAS EM ADMINISTRACAO

CARTA-CONVITE PARTICIPANTE

Prezado(a) Professor (a),

Este questionario consiste em um instrumento de coleta de dados para subsidiar a elaboracdo
de uma pesquisa académica, dentro do Curso de Doutorado em Administracdo do
CEPEAD/UFMG. Portanto, estamos realizando uma pesquisa com docentes que trabalham
em programas de ensino e pesquisa stricto sensu na area de administracdo no Brasil, tendo
como objetivos:(1) — identificar as competéncias profissionais que se detém em funcdo da
necessidade de adequacdo as crescentes exigéncias do sistema educacional; (2) — analisar
como tém se configurado as carreiras docentes de stricto sensu na area de administracéo.
Assim, solicitamos a sua colaboracdo no sentido de responder este questionario. Vale ressaltar
que suas informagdes ndo serdo divulgadas para quaisquer outras pessoas, uma vez que 0S
dados levantados serdo analisados em termos globais e agregados em conjunto de respostas.
As questdes deverdo ser respondidas de acordo com as instrucdes. N&o existem respostas
certas ou erradas. O importante é que suas respostas tenham o maximo de sinceridade para
que se possa retratar, de forma mais fiel possivel, a realidade.

Agradecemos antecipadamente sua colaboragéo.

Marcia Ribeiro Maduro Prof. Antonio Del Maestro Filho, PhD
Doutoranda UFMG Orientador UFMG
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PARTE | - COMPETENCIA

Leia atentamente os itens e avalie o quanto cada um deles descreve o que vocé pensa a respeito da competéncia
profissional, considerando a carreira de docente de stricto sensu. Para responder este questionériog, escolha o
ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinido e marque no nimero correspondente entre parénteses,
sendo 1 para “Discordo Totalmente” e 5 para “Concordo Totalmente”. Cada ntimero corresponde ao grau de

importancia da competéncia para a carreira no stricto sensu.

Importéncia da competéncia
para a carreira no stricto

sensu
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
— — — — —
1. Manter um canal aberto de comunicagdo entre pares docentes, alunos e coordenagdes. 1 8 4 5
2. Ser capaz de expressar opinides e informacdes de modo claro e objetivo. 1 2 8 4 5
3. Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 1 2 8 4 5
4. Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento. 1 2 8 4 5
5. Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica 1 2 8 4 5
(Qualis).
6. Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 1 2 3 4 5
7. Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade. 1 2 3 4 5
8. Participar do cotidiano da instituicdo — reunides, semindrios, colegiados, congressos, etc. 1 2 3 4 5
Estimular a participacéo de estudantes em eventos cientificos — congressos, seminarios, 1 2 4 5
workshops, etc.
10. Enfatizar o dominio de contetdos gerais, multidisciplinares na pés-graduacéo stricto sensu, 1 2 3 4 5
realizando pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes areas.
11. Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso 1 2 3 4 5
critico como professor.
12. Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade. 1 2 & 4 5
13. Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento 1 2 3 4 5
da formag&o integral do aluno.
14. Adaptar-se as novas situacoes e/ou pressdes de trabalho. 1 2 & 4 5
15. Ser capaz de promover esforgos de negociacdo para obtengdo de resultados satisfatorios. 1 2 & 4 5
16. Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusdo de alunos portadores de 1 2 & 4 5
deficiéncia nos cursos de pds-graduacéo stricto sensu.
17. Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente pelo conhecimento que detém e 1 2 3 4 5
doa.
18. Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e 1 2 8 4 5

transdisciplinares.

%|nstrumento de pesquisa baseou-se no Modelo holistico de Cheetham e Chivers (1996, 1998, 2000), que foi
testado e validado no Brasil por GODOY ET AL. (2009) através do Método de Modelagem de Equagdes
Estruturais Cheetham e Chivers. Esse modelo serviu de base tedrica para reaplicagdo do questionario com

algumas adaptacdes necessarias para o0 presente contexto desta pesquisa de tese.
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Importéncia da competéncia
para a carreira no stricto

sensu
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
19. Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de 1 2 3 4 5
dedicacéo ao que faz.
20. Ter capacidade para desenvolver boas relagGes sociais. 1 2 3 4 5
21. Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo relacionamento com colegas, alunos 1 2 3 4 5
e funcionérios da instituigao.
22. Buscar solugdes criativas e inovadoras. 1 2 3 4 5
23. Orientar alunos sobre contetdos de dissertaces e teses. 1 2 3 4 5
24. Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes. 1 2 3 4 5
25. Orientar alunos sobre as normas de publicacdo em trabalhos cientificos. 1 2 3 4 5
26. Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem. 1 2 3 4 5
27. Ser capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas identificados. 1 2 3 4 5
28. Pensar estrategicamente em relacdo as oportunidades e aos resultados do trabalho que 1 2 3 4 5
executa em sua instituicdo.
29. Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da institui¢do a qual pertence. 1 2 8 4 5
30. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situacéo de trabalho. 1 2 8 4 5
31. Tomar decisOes a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas 1 2 8 4 5
situacOes de trabalho.
32. Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solucdes, sugerindo 1 2 3 4 5
acOes sem necessidade de que seja solicitado.
33. Demonstrar respeito por todos: colegas de trabalho, alunos e funcionérios. 1 2 8 4 5
34. Gostar do que faz. 1 2 & 4 5
35. Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos 1 2 3 4 5
financeiros publicos.
36. Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgacdo de 1 2 & 4 5

trabalhos cientificos.
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PARTE Il - CARREIRA

Leia atentamente o conteldo desses itens e avalie o quanto cada um deles descreve o que vocé pensa a respeito
das caracteristicas referentes a sua carreira. Para responder este questionério4, escolha o ponto da escala abaixo
gue melhor descreve a sua opinido e marqueno nimero correspondente entre parénteses, sendo 1 para “Um

pouco ou nada” e 5 para “Muito”.

Grau de identificagdo pessoal
quanto a forma de conduzir a

carreira de stricto sensu

Ol I BCO) RIS

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

Um pouco Muito
ou nada

— — — — —
Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicéo, busquei-as 1 2 3 4 5
por mim mesmo.
Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira. 1 2 3 4 5
De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente por mim. 1 2 3 4 5
No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais especialista do que generalista. 1 2 3 4 5
Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria 1 2 3 4 5
carreira.
Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula ou em atividades de orientacéo do que 1 2 3 4 5
nas demais atividades do stricto sensu.
Sou responsavel pela minha prépria carreira. 1 2 3 4 5
Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira. 1 2 3 4 5
No que diz respeito a minha carreira, sou muito “mais eu’”” como profissional. 1 2 3 4 5
Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho 1 2 3 4 5
Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pés- 1 2 3 4 5
graduagao.
E muito importante para mim & forma com que as pessoas avaliam as escolhas que fago em minha 1 2 3 4 5
carreira.
Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha qualidade de vida. 1 2 3
Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu. 1 2
E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em relagéo ao 1 2 3 5
Mmeu sucesso ha carreira.
Em minha carreira, o que eu acho certo é mais importante do que o que minha institui¢do pensa. 1 2 3 4 5
Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado profissional. 1 2 3 4 5
Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢oes. 1 2 3 4 5
Preocupo-me com a longevidade na minha carreira. 1 2 3 4 5
Considero-me preparado para outras carreiras. 1 2 3 4 5
Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio departamento. 1 2 3 4 5
Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituigéo. 1 2 3 4 5
Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicdes diferentes. 1 2 3 4 5

*Instrumento de pesquisa baseou-se no Modelo de Carreira Proteana e Carreira sem Fronteiras por meio de
Escalas de Atitudes, testado e aplicado por SILVA (2009). Esse modelo serviu de base teérica para reaplicacdo
do questionario com algumas adaptacfes necessarias para 0 contexto da presente pesquisa.
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Grau de identificacdo pessoal
quanto a forma de conduzir a
carreira de stricto sensu

24.
25.

26.
27.

28.
29.

30.
31.

32.
&,
34.
&5,
36.

()
()
()
()
()
()

Meu dilema de carreira em busca da valorizagéo profissional consiste em atuar na
universidade privada ou na publica e/ou vice-versa.

Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que me permitam trabalhar fora da

instituicao.
Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes novas.

Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional.

Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma instituicéo.

Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas (ensino e orientagéo) e de
pesquisa.
Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicao.

Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja familiarizado do que procurar
outra instituicéo.

Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até mesmo em aeroportos.
Procuro adaptar-me quando a institui¢do exige minha remoc&o para outra cidade.
Considero a remuneragdo como a limitacéo para a carreira académica.

O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica instituicéo.

Um pouco
ou nada

Bl -

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

w

w w W w

SN

SN

A B~ b~ b

Muito

(63}

o o1 o1 o

Relacione por ordem de importancia de 1(menor grau) a 5 (maior grau), os tipos de perfis predominantes na sua atuagdo

docente:
Gestor Universitario

Consultor

Pesquisador

Professor da graduacéo
Empreendedor

Orientador
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PARTE I11 - DADOS PESSOAIS E OCUPACIONAIS

Esta parte do questionario busca informacgfes gerais a seu respeito. Marque com um X a opc¢do que

melhor corresponda a sua situacéo.

[3XY

. SEXO
) Masculino

—~

) Feminino

w

. TIPO DE INSTITUICAO
) Publica
() Privada

~—~

. RENDA MEDIA
) até R$ 1.000,00
) de R$ 1.001,00 a R$ 3.000,00
) de R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00
) de R$ 5.001,00 a R$ 7.000,00
) de R$ 7.001,00 a R$ 8.000,00
) de R$ 8.001,00 a R$ 9.000,00
) de R$ 9.001,00 a R$ 10.000,00
) Acima de R$ 10.000,00

T T T T S W N N LN

6. FORMACAO
) Graduagéo

) Especializagéo
) Mestrado

) Doutorado

e T e T T

) P6s-Doutorado

. ESTADO CIVIL
) Solteiro(a)
) Casado(a)
) Separado(a), Desquitado(a) ou Divorciado(a)
) Vilvo(a)

) Viver junto sem lagos matrimoniais

e N T N N S N G

) Unido estavel

. FAIXA ETARIA
) até 25 anos
) de 26 a 30 anos
) de 31 a 40 anos
) de 41 a 50 anos
) de 51 a 60 anos
) de 61 a 65 anos

) acima de 65 anos

e e T T T W NN & |

7. TEMPO DE DOCENCIA
Total anos
Nesta institui¢do anos

Neste cargo anos
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8. VOCE POSSUI OUTRA FONTE DE
RENDIMENTO ALEM DO EMPREGO NESTA
INSTITUICAO: ( ) Sim () Nao

10. RECEBE BOLSA DE FIXACAO DE
DOCENTE OU PESQUISADOR DE ALGUMA
AGENCIA FEDERAL OU ESTADUAL DE
FOMENTO?

( ) Sim -Qual?

Tipo de bolsa

Tipo de Agéncia de Fomento
() Néo

12. PARTICIPA DE OUTRAS INSTITUICOES

QUE POSSUEM PROGRAMA DE POS-
GRADUACAO, ALEM DA QUE VOCE
PERTENCE?

( )Sim ( )Nao

Caso positivo:

() Professor Permanente
() Professor Colaborador
() Professor Visitante

() Professor Pés-doutor

9. ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS NESTA
INSTITUICAO (Ocupando cargo/ fungdo como
coordenacdo do curso, chefia de departamento, etc)
() Néo

( ) Sim Qual?

11. VOCE FAZ PARTE DO PROGRAMA DE
POS-GRADUACAO STRICTO SENSU COMO:
() Professor Permanente

() Professor Colaborador

() Professor Visitante

() Professor Pés-doutor

13. N° DE ORIENTACOES (MONOGRAFIA,
DISSERTACOES, TESES) EM 2012:

o MONOGRAFIA

e DISSERTACOES

e TESES
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ANEXOS
(Tabelas)



ANEXO A

TABELA 9 Exclusdo de Variaveis pelo Alfa de Cronbach:
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Mensuracao
das escalas |Variacdo das Itens Alfa de
de Escalas se | Corretos- [Cronbach se
itensdeletad itens Total itensDeletad
0s Deletados |[Correlagédo 0s

1 - Manter um canal~aberto de comunicagéo entre pares docentes, 272.84 458,523 0,509 0.894
alunos e coordenacdes.
2 - Sgr capaz de expressar opinides e informacdes de modo claro e 27278 462,468 0.366 0.895
objetivo.
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 273,05 456,802 0,552 0,894
4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de 272.87 458,053 0514 0,894
conhecimento.
5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas
pela comunidade académica (Qualis). 213,02 460.210 0,386 0895
Sérgser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por 273.22 459187 0.445 0.895
7 - Se,r capaz d(_a publicar resultados de pesquisa em linguagem 273.25 454,344 0,495 0,894
acessivel & sociedade.
8 - Participar do cotidiano da instituicdo - reunifes, seminarios, 273,45 455,484 0424 0,895
colegiados,congressos, etc.
9 - Estimular a participacdo de estudantes em eventos cientificos -
congressos, seminarios, workshops, etc. 272,87 462,631 0,387 0,895
10 - Enfatizar o dominio de conteldos gerais, multidisciplinares na
pés-graduacao stricto sensu, realizando pesquisa e elaborando 273,33 452,815 0,508 0,894
artigos com colegas de diferentes areas.
11- Con5|_olerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o 272,88 459,391 0,464 0.895
desenvolvimento do senso critico como professor.
12 - Bpscar o] aperfelgc_)amento continuo da qualidade dos trabalhos 272.87 456,928 0,622 0,894
sob minha responsabilidade.
13 - Destacar 0 compromisso de promover apr@qhzagens que 273.03 455,015 0,561 0.894
contribuam para o desenvolvimento da formag&o integral do aluno.
14 - Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressdes de trabalho. 273,64 456,622 0,350 0,895
15 - Ser capaz de_ promover esfor¢os de negociacao para obtengéo 27362 455175 0,490 0,894
de resultados satisfatérios.
16 - Considerar novas estratégias metodolégicas que envolvam a
inclusédo de alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pos- 273,61 451,489 0,469 0,894
graduacao stricto sensu.
17 - Ser capaz de transform,ar o aluno em profissional competente, 273.25 451,329 0.569 0,893
pelo conhecimento que detém e doa.
18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, 273.18 454,320 0,510 0,894
multidisciplinares e transdisciplinares.
19 - Ser capaz de ouvir e ajudar 0 all{no no entendimento dos 27312 452,416 0617 0,893
problemas, pelo exemplo de dedicagéo ao que faz.
20 - Ter capacidade para desenvolver boas relagdes sociais. 273,32 454,469 0,520 0,894
21 - '_I'er maturidade para lidar/resolver ques_toe’s_envolv_en(jO_ . 273.15 456,017 0,552 0,894
relacionamento com colegas, alunos e funcionéarios da instituicao.
22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras. 273,21 452,151 0,635 0,893
23 - Orientar alunos sobre contelidos de dissertacoes e teses. 272,74 461,524 0,496 0,895
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Continuagdo da Tabela 9:

Mensuracao Variacao das Itens Alfa de
das escalas
Escalas se| Corretos-| Cronbach se
de . )
. itens Total| itensDeletad
itensdeletad N
s Deletados| Correlacao 0s
24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizacdes. 273,24 457,325 0,372 0,895
25 - (').nentar alunos sobre as normas de publicagdo em trabalhos 273.65 453,885 0.425 0.894
cientificos.
26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem. 273,02 458,742 0,518 0,894
_27 - S_er capaz de desenvolver solu¢cdes com base nos problemas 273.12 457,697 0.494 0.894
identificados.
28 - Pensar estrategicamente em relagéo as op.ort.ugldades e aos 273.16 453,231 0577 0,893
resultados do trabalho que executa em sua instituicao.
29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da
instituicdo a qual pertence. 273,50 451,643 0,546 0,893
30 - Transferir e_apllc~ar conhecimentos técnicos para resolver 273.42 453,589 0,539 0,894
problemas em situagéo de trabalho.
31 - Tomar deC|§oes a partir da~|dent|f|cagao e da analise dos vérios 273.33 453,440 0,570 0,894
aspectos envolvidos nas situagdes de trabalho.
32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo
com ideias e soluges, sugerindo acdes sem necessidade de que 273,47 450,313 0,616 0,893
seja solicitado.
33- .Der,n.onstrar respeito por todos:colegas de trabalho, alunos e 272.83 460,861 0431 0.895
funcionarios.
34 - Gostar do que faz. 272,77 460,992 0,425 0,895
35 - Zc_alar pelos diversos recursos utlll;aQOs na pesquisa, de forma 27278 461,015 0,464 0.895
especial, pelos recursos financeiros publicos.
36 - Respeltar |n_tegralm~ente as regras fo_rmaJ$ e préticas informais 272.90 461,341 0.376 0,895
relacionadas a divulgacédo de trabalhos cientificos.
37 - Q_uando opo_rtunl(':iad_es'dg desenvolylmento n&o me foram 273.30 458,931 0.329 0,896
oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo.
38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha 273.16 461434 0277 0,896
carreira.
39 .De um mc_)do geral, tenho_uma carreira bastante independente e 273.60 467,258 0.114 0,898
dirigida exclusivamente por mim.
40 - N_o meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais 274.26 466,036 0,138 0,897
especialista do que generalista.
41 - Um dos valores que mais prezo € a Ilbe_rdade de escolher o 273.28 461,672 0.276 0,896
rumo que eu devo dar a minha prépria carreira.
42 - Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula
ou em atividades de orientacao do que nas demais atividades do 274,39 469,739 0,033 0,899
stricto sensu.
43 - Sou responsavel pela minha prépria carreira. 273,33 460,690 0,308 0,896
44 -Em uItlma instancia, dependo de mim mesmo para avancar em 273,40 461,366 0.314 0,896
minha carreira.
45 - No que diz respeito a minha carreira, sou"mais eu" como 274.04 457,663 0.320 0.896
profissional.
46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de 27359 462,150 0237 0.896
trabalho.
47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a 274,51 463,908 0.151 0,898

produtividade dos programas de pés-graduacao.
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Conclusao da Tabela 9:

Mensuragao Variacao das Itens Alfa de
das escalas
de Escalas se| Corretos-| Cronbach se
. itens Total| itensDeletad]
itensdeletad =
os Deletados| Correlacao 0s

48 - E 5 importante para mim a forma.com gue as pessoas avaliam 274.78 462,140 0217 0.897
as escolhas que faco em minha carreira.
49 - 'Pretendo (edu2|r a carga de trabalho para melhorar minha 27416 472,825 -0,032 0.900|
qualidade de vida.
50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu. 273,44 461,624 0,251 0,896
51 - E mais importante para mim a maneira como me sinto do que 273.50 465,768 0.143 0.897
COmMo as pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na carreira.
52 - Em mlnha carreira, 0 que eu acho certo é mais importante do 274.16 467,090 0128 0.897
que o que minha instituicdo pensa.
53 - Bu_sco a |nte_rd|_SC|pI|nar|dade como critério para o meu 273.44 458,967 0.353 0.895
aprendizado profissional.
54 - G_o§to de trabalhar em projetos com colegas de diferentes 273,72 455,109 0.392 0,895
instituicdes.
55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira. 273,72 460,984 0,255 0,896
56 - Considero-me preparado para outras carreiras. 274,01 463,508 0,205 0,897
57 - Gosto ple tarefas em meu trabalho que requeiram que eu 274.10 460,904 0236 0.897
trabalhe além do meu préprio departamento.
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicao. 273,71 461,553 0,263 0,896
59 - Q_ostq de_ trngthos, gue requeiram que eu interaja com pessoas 27368 457,000 0.386 0.895
de vérias instituicdes diferentes.
60 - Meu dilema de carreira em busca da valoriza¢éo profissional
consiste em atuar na universidade privada ou na publica e/ou vice- 275,43 461,919 0,169 0,898
versa.
61 - Tenho buscado oportunlda_de; d_e Erabalhar com pesquisa que 274.55 460,578 0.208 0.897
me permitam trabalhar fora da instituig&o.
ggv-ailnto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes 273.28 463,047 0.269 0.896
63 - Es_tou repensandq mlnha_ carreira em busca de maior equilibrio 273.88 465,531 0112 0,898
entre vida pessoal e vida profissional.
64 - Gosto da_l prt_am_sn?nhdade proveniente do trabalho continuo para 274.18 465,148 0.165 0.897
uma mesma instituigao.
65 - _Gosto d_e dIVI(E!II’ 0 meu tempc_J entre atividades académicas 273.31 463,325 0.241 0,896
(ensino e orientagdo) e de pesquisa.
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituic&o. 273,37 463,251 0,193 0,897
67 - I_Drgflro permanecer em uma |ns_t|tu!(;a}0~c0m a qual eu seja 273,89 465,848 0,108 0,898
familiarizado do que procurar outra institui¢éo.
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até 273.34 467,008 0.104 0,898
mesmo em aeroportos.
69 - Procuro adaptar-me gquando a instituicdo exige minha remogédo 27502 469,195 0,036 0.899
para outra cidade.
70 - Cfor)5|dero a remuneragdo como limitac&o para a carreira 274,05 475,529 0,085 0,901
académica.
71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica 27372 466,593 0,080 0.899

instituicao.

Fonte: Extraidos do SPSS referentes aos dados do Questionario



ANEXO B

TABELA 10 Antimagem e MSA por variavel:
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Matriz Antimagem

1 - Manter um canal aberto de comunicagéo entre pares docentes, alunos e coordenagdes.

2 - Ser capaz de expressar opinides e informag6es de modo claro e objetivo.

3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras.

4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento.

5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis).

6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares.

7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade.

8 - Participar do cotidiano da instituicdo - reunifes, seminarios, colegiados,congressos, etc.

9 - Estimular a participacdo de estudantes em eventos cientificos - congressos, semindrios, workshops, etc.

10 - Enfatizar o dominio de contetdos gerais, multidisciplinares na pés-graduagéo stricto sensu, realizando pesquisa e
elaborando artigos com colegas de diferentes areas.

11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como professor.

12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade.

13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da formacéo integral
do aluno.

14 - Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressdes de trabalho.
15 - Ser capaz de promover esfor¢os de negociagdo para obtencao de resultados satisfatorios.

16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusdo de alunos portadores de deficiéncia nos
cursos de pds-graduacgao stricto sensu.

17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo conhecimento que detém e doa.

18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares.

19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de dedicacéo ao que faz.
20 - Ter capacidade para desenvolver boas relages sociais.

21 - Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo relacionamento com colegas, alunos e funcionarios da
instituicao.

22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras.

23 - Orientar alunos sobre contetidos de dissertacdes e teses.

24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizacoes.

25 - Orientar alunos sobre as normas de publicagdo em trabalhos cientificos.

26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o comp&em.

27 - Ser capaz de desenvolver solugbes com base nos problemas identificados.

28 - Pensar estrategicamente em relagéo as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa em sua instituicao.

29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence.
30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situagéo de trabalho.

31 - Tomar decisdes a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas situagfes de trabalho.

0,729
0,758
0,778
0,773
0,716
0,710
0,802
0,709
0,786

0,798

0,819
0,816

0,757
0,718
0,815

0,786
0,842
0,736
0,850
0,802

0,870
0,843
0,708
0,787
0,495
0,691
0,749

0,878
0,790
0,735

0,799
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Continuacdo da Tabela 10:

Matriz Antimagem

32 — Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solug@es, sugerindo agdes sem
necessidade de que seja solicitado.

33 - Demonstrar respeito por todos:colegas de trabalho, alunos e funcionarios.
34 - Gostar do que faz.
35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos financeiros publicos.

36 - Respeitar integralmente as regras formais e préticas informais relacionadas a divulgagéo de trabalhos cientificos.

37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as por mim
mesmo.

38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

39 - De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente por mim.

40 - No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais especialista do que generalista.

41 - Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria carreira.

42 - Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula ou em atividades de orientacdo do que nas demais
atividades do stricto sensu.

43 - Sou responsavel pela minha propria carreira.

44 - Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em minha carreira.
45 - No que diz respeito & minha carreira, sou 5 "mais eu" como profissional.

46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho.

47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pds-graduacao.

48 - E 5 importante para mim & forma com que as pessoas avaliam as escolhas que faco em minha carreira.
49 - Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha qualidade de vida.
50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.

51 - E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em relagéo ao meu
sucesso na carreira.

52 - Em minha carreira, o que eu acho certo € mais importante do que o que minha instituicdo pensa.

53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado profissional.

54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituicdes.

55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

56 - Considero-me preparado para outras carreiras.

57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio departamento.
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha institui¢éo.

59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicdes diferentes.

60 - Meu dilema de carreira em busca da valorizacdo profissional consiste em atuar na universidade privada ou na
publica e/ou vice-versa.

61 - Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que me permitam trabalhar fora da instituicao.
62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes novas.

63 - Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio entre vida pessoal e vida profissional.
64 - Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma instituicao.

65 - Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas (ensino e orientacéo) e de pesquisa.

66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicdo.

0,872
0,733
0,697
0,753

0,618

0,596
0,581
0,486
0,404
0,610

0,280
0,614
0,629
0,605
0,375

0,519
0,415
0,469
0,547

0,396
0,466
0,657
0,664
0,511
0,424
0,555
0,634
0,640

0,419
0,479
0,595
0,349
0,440
0,364
0,641
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Conclusao da Tabela 10:

Matriz Antimagem

67 - Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja familiarizado do que procurar outra instituicao.
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até mesmo em aeroportos.

69 - Procuro adaptar-me quando a instituicdo exige minha remocé&o para outra cidade.

70 - Considero a remuneragéo como limitagdo para a carreira académica.

71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica instituicao.

0,376
0,385
0,204
0,330
0,335




ANEXO C

TABELA 11 Antimagem e MSA apds extracao das variaveis:
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Matriz Antimagem

1 - Manter um canal aberto de comunicacéo entre pares docentes, alunos e coordenacdes.

2 - Ser capaz de expressar opinides e informac@es de modo claro e objetivo.

3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras.

4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento.

5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis).
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares.

7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade.

8 - Participar do cotidiano da institui¢do - reunides, semindrios, colegiados, congressos, etc.

9 - Estimular a participacdo de estudantes em eventos cientificos - congressos, seminarios, workshops, etc.

10 - Enfatizar o dominio de conteddos gerais, multidisciplinares na pés-graduagdo stricto sensu, realizando
pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes areas.

11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como
professor.

12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade.

13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da
formac&o integral do aluno.

14 - Adaptar-se as novas situacfes e/ou pressdes de trabalho.

15 - Ser capaz de promover esforcos de negociacdo para obtencdo de resultados satisfatorios.

16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusdo de alunos portadores de
deficiéncia nos cursos de pds-graduagdo stricto sensu.

17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo conhecimento que detém e doa.
18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares.

19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de dedicago ao
que faz.
20 - Ter capacidade para desenvolver boas relagGes sociais.

21 - Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo relacionamento com colegas, alunos e
funcionarios da instituicéo.

22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras.

23 - Orientar alunos sobre conteidos de dissertacdes e teses.

24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizaces.

26 - Analisar problemas identificando as varidveis que o compdem.

27 - Ser capaz de desenvolver solucfes com base nos problemas identificados.

28 - Pensar estrategicamente em relacao as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa em sua
instituicdo.

29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence.

30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situacdo de trabalho.

31 - Tomar decis0es a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas situacdes de
trabalho.

32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solucdes, sugerindo acdes
sem necessidade de que seja solicitado.

33 - Demonstrar respeito por todos: colegas de trabalho, alunos e funcionarios.

0,820
0,872
0,884
0,842
0,773
0,737
0,861
0,810
0,804

0,851

0,846
0,881

0,844
0,737
0,818

0,901
0,865
0,851

0,923
0,875

0,892
0,914
0,875
0,756
0,814
0,835

0,883
0,911
0,823

0,838

0,900
0,830
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Conclusdo da Tabela 11:

Matriz Antimagem

34 - Gostar do que faz.

35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos financeiros
publicos.

36 - Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgagao de trabalhos
cientificos.

37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as

por mim mesmo.
38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

41 - Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria
carreira.
43 - Sou responsavel pela minha proépria carreira.

44 - Em Ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira.
45 - No que diz respeito a minha carreira, sou 5 "mais eu" como profissional.

47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da institui¢do quanto a produtividade dos programas de p6s-
graduacao.
50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.

53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para 0 meu aprendizado profissional.

54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes institui¢oes.

55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio departamento.
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicéo.

59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de Varias institui¢des diferentes.

62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagdes novas.

66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual institui¢&o.

0,805
0,780
0,785

0,594
0,687

0,667
0,656
0,714
0,698

0,534
0,547
0,760
0,741
0,634
0,698
0,681
0,726
0,767
0,647

Fonte:Extraido do SPSS — Questionario




ANEXO D

TABELA 12 Método Comunalidades:
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Inicio Extracéo
1 - Manter um canal aberto de comunicacao entre pares docentes, alunos e coordenacgoes. 1,000 0,744
2 - Ser capaz de expressar opinides e informagdes de modo claro e objetivo. 1,000 0,604
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 1,000 0,706
4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento. 1,000 0,726
5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis). 1,000 0,730
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 1,000 0,739
7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade. 1,000 0,739
8 - Participar do cotidiano da instituicdo - reunides, seminarios, colegiados,congressos, etc. 1,000 0,741
9 - Estimular a participacdo de estudantes em eventos cientificos - congressos, seminarios, workshops, etc. 1,000 0,792
10 - Enfatizar o dominio de contetidos gerais, multidisciplinares na pos-graduacgéo stricto sensu, realizando
) ; : . 1,000 0,697
pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes areas.
11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como 1.000 0.774
professor. ! ’
12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade. 1,000 0,678
13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da 1.000 0.754
formacéo integral do aluno. ! !
14 - Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressdes de trabalho. 1,000 0,773
15 - Ser capaz de promover esforcos de negociagdo para obtencao de resultados satisfatérios. 1,000 0,706
16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusédo de alunos portadores de 1.000 0.741
deficiéncia nos cursos de pés-graduacao stricto sensu. ' '
17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo conhecimento que detém e doa. 1,000 0,643
18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares. 1,000 0,677
19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de dedicacdo ao que 1.000 0.741
faz. ) )
20 - Ter capacidade para desenvolver boas rela¢des sociais. 1,000 0,733
21 - Ter maturidade para lidar/resolver questées envolvendo relacionamento com colegas, alunos e
L S 1,000 0,727
funcionarios da instituicao.
22 - Buscar solucdes criativas e inovadoras. 1,000 0,738
23 - Orientar alunos sobre contetdos de dissertacdes e teses. 1,000 0,669
24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizaces. 1,000 0,665
25 - Orientar alunos sobre as normas de publicagdo em trabalhos cientificos. 1,000 0,748
26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem. 1,000 0,679
27 - Ser capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas identificados. 1,000 0,681
28 - Pensar estrategicamente em relagédo as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa em sua 1.000 0.764
instituicao. ’ ’
29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence. 1,000 0,722
30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situagéo de trabalho. 1,000 0,810
31 - Tomar decisdes a partir da identificacao e da andlise dos varios aspectos envolvidos nas situagdes de
1,000 0,825
trabalho.
32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solu¢des, sugerindo acdes
: . e 1,000 0,698
sem necessidade de que seja solicitado.
33 - Demonstrar respeito por todos:colegas de trabalho, alunos e funcionarios. 1,000 0,780
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Conclusao da Tabela 12:

Inicio Extracéo
34 - Gostar do que faz. 1,000 0,649
35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos financeiros
pablicos. 1,000 0,815
3_6 - I’?_espeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgagéo de trabalhos 1.000 0.724
cientificos. ! !
37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as 1.000 0.647
por mim mesmo. ’ !
38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira. 1,000 0,774
39 - De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente por mim. 1,000 0,743
40 - No meu envolvimento com a docéncia tendo a ser mais especialista do que generalista. 1,000 0,763
41 - Qm dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria 1,000 0673
carreira.
42 - Tenho mais interesse em estar com os alunos em sala de aula ou em atividades de orienta¢do do que
nas demais atividades do stricto sensu. 1,000 0,772
43 - Sou responsavel pela minha prépria carreira. 1,000 0,809]
44 - Em (ltima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em minha carreira. 1,000 0,761
45 - No que diz respeito & minha carreira, sou 5 "mais eu" como profissional. 1,000 0,737
46 - Tenho muita confianga como profissional no meu ambiente de trabalho. 1,000 0,773
A7 - Estciu satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pés- 1.000 0.773
graduacao. ! !
48 - E 5 importante para mim & forma com que as pessoas avaliam as escolhas que fagco em minha carreira. 1,000 0,738
49 - Pretendo reduzir a carga de trabalho para melhorar minha qualidade de vida. 1,000 0,691
50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu. 1,000 0,659
51 - E mais importante_ para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em relacdo ao 1,000 0,720
meu sucesso na carreira.
52 - Em minha carreira, o que eu acho certo é mais importante do que o que minha instituicdo pensa. 1,000 0,719
53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado profissional. 1,000 0,770
54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituicées. 1,000 0,830
55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira. 1,000 0,723
56 - Considero-me preparado para outras carreiras. 1,000 0,727
57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio departamento. 1,000 0,707
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicéo. 1,000 0,867
59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicdes diferentes. 1,000 0,818
60 - Mel’,l d'ilema de (_:arreira em busca da valorizagdo profissional consiste em atuar na universidade privada 1.000 0.798
ou na publica e/ou vice-versa. ! !
61 - Tenho buscado oportunidades de trabalhar com pesquisa que me permitam trabalhar fora da instituicéo. 1,000 0,661
62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagdes novas. 1,000 0,696
63 - Estou repensando minha carreira em busca de maior equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. 1,000 0,665
64 - Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma instituicao. 1,000 0,808
65 - Gosto de dividir o meu tempo entre atividades académicas (ensino e orienta¢éo) e de pesquisa. 1,000 0,735
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicao. 1,000 0,756
67 - Prefiro permanecer em uma instituicdo com a qual eu seja familiarizado do que procurar outra
instituic&o. 1,000 0,781
68 - Valorizo a flexibilidade de trabalhar em casa, na faculdade e até mesmo em aeroportos. 1,000 0,697
69 - Procuro adaptar-me quando a instituicdo exige minha remoc¢ao para outra cidade. 1,000 0,722
70 - Considero a remuneragado como limitagcdo para a carreira académica. 1,000 0,668
71 - O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica instituigdo. 1,000 0,660]

Fonte:Extraido SPSS — Questionario
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TABELA 13 Meétodo de Comunalidades, ap6s extracdo de variaveis:
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Inicio Extracéo
1 - Manter um canal aberto de comunicagao entre pares docentes, alunos e coordenacodes. 1,000 0,678
2 - Ser capaz de expressar opinides e informagfes de modo claro e objetivo. 1,000 0,570
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 1,000 0,656
4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento. 1,000 0,714
5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica
- 1,000 0,751
(Qualis).
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 1,000 0,623
7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade. 1,000 0,677
8 - Participar do cotidiano da instituicao - reunifes, seminarios, colegiados,congressos, etc. 1,000 0,643
9 - Estimular a participacéo de estudantes em eventos cientificos - congressos, seminarios,
1,000 0,703
workshops, etc.
10 - Enfatizar o dominio de conteldos gerais, multidisciplinares na pés-graduacéo stricto sensu,
. . ; . . 1,000 0,694
realizando pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes areas.
11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico 1.000 0.693
como professor. ' ’
12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade. 1,000 0,657
13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da 1000 0713
formacdo integral do aluno. ' !
14 - Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressdes de trabalho. 1,000 0,762
15 - Ser capaz de promover esfor¢os de negociagdo para obtencao de resultados satisfatorios. 1,000 0,655
16 - Considerar novas estratégias metodologicas que envolvam a inclusdo de alunos portadores de 1000 0721
deficiéncia nos cursos de pds-graduacéo stricto sensu. ' !
17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo conhecimento que detém e 1
doa. ,000 0,671
18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares. 1,000 0,656
19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de dedicagéo 1.000 0.698
ao que faz. ) )
20 - Ter capacidade para desenvolver boas rela¢des sociais. 1,000 0,685
21 - Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo relacionamento com colegas, alunos e
B o M 1,000 0,710
funcionarios da institui¢éo.
22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras. 1,000 0,691
23 - Orientar alunos sobre contelidos de dissertacoes e teses. 1,000 0,614
24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes. 1,000 0,581
26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o comp&em. 1,000 0,678
27 - Ser capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas identificados. 1,000 0,680
28 - Pensar estrategicamente em relagdo as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa 1.000 0.742
em sua institui¢éo. ' ’
29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence. 1,000 0,741
30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situagdo de trabalho. 1,000 0,797
31 - Tomar decisbes a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas
: ~ 1,000 0,773
situacdes de trabalho.
32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solu¢des, sugerindo
~ . : . 1,000 0,660
acOes sem necessidade de que seja solicitado.
33 - Demonstrar respeito por todos:colegas de trabalho, alunos e funcionarios. 1,000 0,730
34 - Gostar do que faz. 1,000 0,527
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Conclusdo da Tabela 13:

Inicio Extracéo

35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos
; : B 1,000 0,760
financeiros publicos. F
36 - Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgacao de

. 1,000 0,634
trabalhos cientificos.
37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, 1.000 0.585
busquei-as por mim mesmo. ' !
38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira. 1,000 0,694
41 - Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha 1.000 0.692
proépria carreira. ' ’
43 - Sou responsavel pela minha prépria carreira. 1,000 0,793
44 - Em (ltima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira. 1,000 0,701
45 - No que diz respeito a minha carreira, sou 5 "mais eu" como profissional. 1,000 0,734
47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de 1000 0.686
pos-graduacéo. ' !
50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu. 1,000 0,680
53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para o0 meu aprendizado profissional. 1,000 0,696
54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituicoes. 1,000 0,813
55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira. 1,000 0,677
57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio

1,000 0,642

departamento.
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha instituicéo. 1,000 0,821
59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicdes diferentes. 1,000 0,780
62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacées novas. 1,000 0,639
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicao. 1,000 0,683

ExtractionMethod: Principal ComponentAnalysis.
Fonte:Extraido do SPSS- Questionario
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TABELA 14 Método de Variancia Total Explicada (Total VVariance Explained) com 21

extragoes:
InitialEigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative %
1 13,438 18,927 18,927 13,438 18,927 18,927
2 4,561 6,424 25,351 4,561 6,424 25,351
3 3,944 5,555 30,906 3,944 5,555 30,906
4 2,694 3,795 34,701 2,694 3,795 34,701
5 2,577 3,629 38,330 2,577 3,629 38,330
6 2,503 3,525 41,855 2,503 3,525 41,855
7 2,176 3,065 44,921 2,176 3,065 44,921
8 1,995 2,810 47,731 1,995 2,810 47,731
9 1,946 2,741 50,472 1,946 2,741 50,472
10 1,842 2,595 53,067 1,842 2,595 53,067
11 1,665 2,346 55,412 1,665 2,346 55,412
12 1,587 2,235 57,647 1,587 2,235 57,647
13 1,448 2,040 59,687 1,448 2,040 59,687
14 1,414 1,991 61,678 1,414 1,991 61,678
15 1,391 1,959 63,637 1,391 1,959 63,637
16 1,299 1,829 65,467 1,299 1,829 65,467
17 1,248 1,758 67,225 1,248 1,758 67,225
18 1,128 1,589 68,814 1,128 1,589 68,814
19 1,068 1,504 70,318 1,068 1,504 70,318
20 1,039 1,464 71,781 1,039 1,464 71,781
21 1,003 1,413 73,194 1,003 1,413 73,194
22 0,952 1,341 74,536
23 0,939 1,322 75,858
24 0,892 1,256 77,114
25 0,843 1,188 78,302
26 0,824 1,161 79,463
27 0,799 1,125 80,588
28 0,769 1,084 81,671
29 0,710 1,000 82,671
30 0,679 0,956 83,627
31 0,671 0,945 84,572
32 0,649 0,915 85,487
33 0,588 0,828 86,315
34 0,560 0,789 87,104
35 0,554 0,780 87,884
36 0,545 0,768 88,652
37 0,518 0,729 89,381
38 0,496 0,699 90,079
39 0,460 0,648 90,727
40 0,433 0,611 91,337
41 0,420 0,591 91,929
42 0,411 0,578 92,507
43 0,380 0,535 93,042
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Conclusao da Tabela 14:

InitialEigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative %
44 0,362 0,510 93,552
45 0,335 0,472 94,024
46 0,314 0,442 94,466
47 0,298 0,420 94,885
48 0,281 0,396 95,281
49 0,277 0,391 95,672
50 0,266 0,375 96,047
51 0,247 0,348 96,395
52 0,241 0,340 96,735
53 0,221 0,312 97,046
54 0,206 0,290 97,337
55 0,190 0,267 97,604
56 0,179 0,252 97,856
57 0,173 0,244 98,099
58 0,158 0,223 98,322
59 0,153 0,216 98,538
60 0,145 0,205 98,742
61 0,120 0,168 98,911
62 0,113 0,159 99,070
63 0,104 0,146 99,216
64 0,099 0,139 99,355
65 0,089 0,126 99,481
66 0,079 0,111 99,591
67 0,074 0,104 99,696
68 0,067 0,095 99,790
69 0,058 0,081 99,871
70 0,049 0,070 99,941
71 0,042 0,059 100,000
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TABELA 15 Meétodo de Variancia Total Explicada (Total Variance Explained) ap6s 13

extragoes:

Compo - InitialEigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Inente Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative %
1 12,971 25,434 25,434 12,971 25,434 25,434 6,521 12,786 12,786
2 3,677 7,210 32,643 3,677 7,210 32,643 3,527 6,915 19,702
3 3,330 6,529 39,173 3,330 6,529 39,173 3,318 6,505 26,207
4 2,171 4,256 43,429 2,171 4,256 43,429 3,079 6,037 32,244
5 2,065 4,048 47,478 2,065 4,048 47,478 2,927 5,740 37,984
6 1,766 3,463 50,941 1,766 3,463 50,941 2,458 4,820 42,804
7 1,579 3,096 54,037 1,579 3,096 54,037 2,432 4,769 47,573
8 1,454 2,851 56,888 1,454 2,851 56,888 2,028 3,977 51,550
9 1,402 2,748 59,637 1,402 2,748 59,637 1,915 3,755 55,305
10 1,292 2,534 62,171 1,292 2,534 62,171 1,773 3,477 58,782
11 1,170 2,294 64,464 1,170 2,294 64,464 1,771 3,472 62,255
12 1,147 2,249 66,714 1,147 2,249 66,714 1,703 3,338 65,593
13 1,023 2,006 68,719 1,023 2,006 68,719 1,594 3,126 68,719
14 ,981 1,924 70,644

15 ,951 1,865 72,509

16 ,915 1,793 74,302

17 ,844 1,655 75,957

18 ,808 1,583 77,540

19 770 1,509 79,050

20 , 715 1,402 80,451

21 ,663 1,299 81,751

22 ,642 1,258 83,009

23 ,586 1,149 84,159

24 ,561 1,099 85,258

25 542 1,064 86,321

26 522 1,024 87,345

27 ,489 ,958 88,304

28 470 ,921 89,224

29 ,452 ,886 90,110

30 412 ,808 90,918

31 ,388 761 91,679

32 371 ,728 92,407

33 ,345 ,676 93,083

34 ,320 ,627 93,710

35 311 ,609 94,319

36 ,281 ,551 94,870

37 ,256 ,503 95,373

38 ,249 ,489 95,862

39 ,236 ,463 96,325

40 ,222 ,436 96,761

41 ,221 434 97,194

42 ,200 ,393 97,587
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Conclusao da Tabela 15:

Compo - InitialEigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Inente Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative % Total % ofVariance Cumulative %
43 ,197 ,386 97,973

44 ,186 ,365 98,338

45 ,166 ,326 98,664

46 ,152 ,297 98,961

47 ,128 ,250 99,211

48 ,119 ,233 99,444

49 ,116 ,228 99,673

50 ,089 174 99,846

51 ,078 ,154 100,000
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ANEXO H TABELA 16 Método da Matriz Componente (Component Matrix):
Component

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 - Manter um canal aberto de comunicacao entre pares docentes, alunos e
coordenacgoes. 0,594 | -0,164| -0,016| 0,399 o0,108| 0,107| -0,184| -0,186| -0,105| 0,112| -0,019| -0,132| -0,081
2 - Ser capaz de expressar opinides e informacg8es de modo claro e
objetivo. 0,492 | -0,321| 0,077]| -0,245| 0,282| 0,182| -0,004| -0,119| -0,019| 0,104| 0,122| -0,014| 0,077
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 0,593 | -0,038| 0,238 -0,306| 0,119 -0,091| 0,099| 0,127| -0,269| -0,087 | -0,046| -0,093| 0,118
4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de
conhecimento. 0,588]| -0,131| 0,136| -0,268| 0,069| 0,098| 0,288| 0,178| 0,053| -0,112| 0,094| -0,082| 0,319
5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela
comunidade académica (Qualis). 0,424 | -0,053| 0,424]| 0,397| -0,035| 0,180| 0,125| -0,037| -0,190]| -0,201| -0,061| -0,305| 0,083
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 0483 | -0,153| 0295 -0,000| -0.084| 0.205| -0263| 0270| -0,018| -0.018| 0,149]| -0241| 0,084
7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a
sociedade. 0,634 | -0,257| -0,095| -0,019| -0,053| -0,149]| -0,249| 0,208| 0,141| 0,083| 0,121 -0,098]| -0,137
8 - Participar do cotidiano da instituicdo - reuniées, seminarios,
colegiados,congressos, etc. 0,504 | -0,042| 0,053| 0,108| -0,399| -0,026 | -0,102| -0,017| 0,305| 0,228]| -0,141| -0,009| 0,193
9 - Estimular a participacdo de estudantes em eventos cientificos -
congressos, seminarios, workshops, etc. 0,486 | -0,301| -0,031| 0,033| -0,254| -0,225] -0,028| 0,191| -0,161| 0,386| 0,132| 0,079| 0,153
10 - Enfatizar o dominio de contetddos gerais, multidisciplinares na pos-
graduacao stricto sensu, realizando pesquisa e elaborando artigos com
colegas de diferentes areas. 0,577 0,175| -0,186| 0,006| -0,161| -0,399| -0,019| 0,248| -0,058| 0,040( -0,077| 0,027| 0,192
11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o
desenvolvimento do senso critico como professor. 0,608 | -0,274| -0,028| -0,176| 0,121| 0,119| 0,240( 0,104| 0,275| -0,012| 0,274| 0,075| -0,025
12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob
minha responsabilidade. 0,724 -0,220| 0,017| 0,035( 0,176| 0,027| 0,162| 0,047 | -0,088| -0,038| -0,091| 0,052 -0,055
13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam
para o desenvolvimento da formacéo integral do aluno. 0,693 | -0,304| -0,156| 0,000( 0,168 -0,090| 0,006| 0,037| 0,131 -0,223| 0,072| -0,045| -0,065
14 - Adaptar-se as novas situagoes e/ou pressoes de trabalho. 0,433| 0,155| -0,214| 0,230| -0,424| 0,281| 0,242| -0,182| -0,157| -0,069| 0,232| 0,134| 0,005
15 - Ser capaz de promover esfor¢cos de negociagdo para obtencéo de
resultados satisfatorios. 0,554 | -0,158| -0,033| 0,236| -0,212| -0,080| -0,013| -0,198| -0,083| -0,360| 0,083| 0,171 -0,043
16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusédo
de alunos portadores de deficiéncia nos cursos de pés-graduacao stricto
sensu. 0,587 | -0,254| -0,309| 0,122| 0,068| -0,246| -0,092| 0,194| 0,242)| -0,164| 0,010| -0,007| -0,063
17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo
conhecimento que detém e doa. 0,673 -0,189| -0,002| 0,007 | -0,015| -0,114| -0,010| -0,029| 0,035]| -0,254 | -0,226 | -0,071 | -0,215
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Continuacao da Tabela 16:

18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares,
multidisciplinares e transdisciplinares.

19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas,
pelo exemplo de dedicacdo ao que faz.

20 - Ter capacidade para desenvolver boas rela¢des sociais.

21 - Ter maturidade para lidar/resolver questdes envolvendo
relacionamento com colegas, alunos e funcionarios da instituicao.
22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras.

23 - Orientar alunos sobre contetidos de dissertacdes e teses.
24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes.
26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem.

27 - Ser capaz de desenvolver solugdes com base nos problemas
identificados.

28 - Pensar estrategicamente em relagdo as oportunidades e aos
resultados do trabalho que executa em sua instituicao.

29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicio a
qual pertence.

30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas
em situacao de trabalho.

31 - Tomar decisdes a partir da identificacdo e da andlise dos varios
aspectos envolvidos nas situagfes de trabalho.

32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias
e solugdes, sugerindo acdes sem necessidade de que seja solicitado.

33 - Demonstrar respeito por todos:colegas de trabalho, alunos e
funciondrios.

34 - Gostar do que faz.

35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma
especial, pelos recursos financeiros publicos.

36 - Respeitar integralmente as regras formais e préticas informais
relacionadas a divulgacgéo de trabalhos cientificos.

37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas
por minha instituicdo, busquei-as por mim mesmo.

38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

41 - Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o rumo que
eu devo dar a minha propria carreira.
43 - Sou responsavel pela minha propria carreira.

0,588

0,706
0,653

0,653
0,729
0,577
0,367
0,569

0,569
0,642
0,614
0,594
0,687
0,715

0,503
0,443

0,530
0,395

0,040
0,183

0,252
0,241

0,257

-0,142
-0,058

-0,035
-0,019
0,157
0,130
0,058

0,001
0,119
0,203
0,304
0,111
0,010

-0,325
-0,026

-0,252
-0,092

0,039
0,253

0,106
0,301

-0,258

-0,083
-0,278

-0,165
-0,016
0,153
0,051
0,202

0,152
-0,016
-0,129
-0,091
-0,191
-0,097

0,051
0,113

0,024
0,134

-0,005
0,583

0,400
0,656

-0,113

-0,052
0,062

0,265
-0,219

0,065
-0,088
-0,244

-0,272
-0,151
-0,129
-0,308
-0,084

0,012

0,178
0,039

0,167
0,457

0,126
0,169

-0,312
0,016

-0,060

-0,090
-0,246

-0,148
-0,092
-0,139
-0,038
-0,031

-0,150
-0,118
-0,184
-0,129
-0,022

0,055

0,333
0,284

0,548
0,289

0,241
0,164

0,096
-0,139

-0,076

-0,257
-0,161

-0,137
-0,110
0,101
0,238
0,298

0,308
0,252
0,019
0,062
0,140
-0,004

0,004
0,060

-0,077
0,073

0,142
-0,238

-0,250
-0,214

0,165

0,078
0,221

0,161
0,056
0,403
-0,372
0,039

-0,136
-0,101
-0,132
-0,432
-0,284
-0,131

0,078
0,108

-0,173
0,173

0,023
-0,247

0,231
-0,064

0,136

0,162
-0,105

-0,186
0,047
0,011
0,138
0,146

0,208
-0,296
-0,313
-0,155
-0,336
-0,261

-0,144
0,210

-0,040
-0,143

0,055
-0,142

-0,305
0,012

-0,261

0,091
0,020

-0,119
-0,182
-0,125
-0,123

0,049

0,092
-0,223
0,203
0,073
-0,017
0,153

0,054
-0,247

-0,066
0,051

0,142
-0,058

0,092
-0,167

0,097

-0,098
-0,010

0,175
-0,075
0,084
-0,173
0,115

0,006
-0,014
0,167
0,097
-0,062
-0,116

0,364
0,169

0,165
-0,150

0,675
0,046

0,002
0,163

0,105

-0,117
-0,007

-0,056

0,068
-0,078
-0,035
-0,339

-0,197
0,010
-0,180
0,021
0,108
-0,008

-0,193
-0,082

-0,029
-0,197

0,008
0,136

0,310
0,284

0,047

0,054
-0,073

-0,152
-0,172
-0,086
-0,253

0,073

0,015
0,193
0,194
0,022
-0,092
0,121

0,074
0,280

0,093
0,008

-0,044
-0,123

0,125
0,033

-0,133

-0,171
-0,146

-0,115
-0,111
0,044
0,304
0,045

-0,179
0,172
0,016

-0,037
0,082
0,011

0,148
0,033

-0,093
0,199

-0,084
-0,155

0,147
-0,093
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Conclusao da Tabela 16:

44 - Em Gltima instancia, dependo de mim mesmo para avan¢ar em minha
carreira.

45 - No que diz respeito a minha carreira, sou 5 "mais eu" como
profissional.

47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a
produtividade dos programas de p6s-graduagao.

50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.

53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado
profissional.
54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituicdes.

55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além
do meu proprio departamento.
58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha institui¢éo.

59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias
instituicdes diferentes.

62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situa¢des novas.

66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituic&o.

0,252
0,207

0,096
0,217

0,350
0,375
0,280

0,184
0,183

0,347
0,224
0,233

0,220
0,233

0,164
0,151

0,336
0,636
0,309

0,589
0,728

0,678
0,353
-0,211

0,630
0,606

0,136
0,379

-0,323
-0,341
-0,091

-0,114
-0,283

-0,192
0,329
-0,068

0,240
0,039

0,569
-0,160

-0,006
0,046
-0,057

0,302
0,134

-0,017
-0,177
0,284

-0,224
-0,063

-0,217
0,002

0,080
0,214
-0,129

0,112
0,296

0,271
0,375
0,237

-0,227
-0,026

0,241
-0,024

-0,214
0,057
0,482

-0,070
0,019

-0,119
0,060
0,337

-0,043
-0,057

-0,042
0,334

-0,066
0,107
0,208

-0,106
0,071

0,033
-0,043
-0,086

0,037
0,221

0,214
-0,145

0,151
0,073
0,136

0,137
0,065

0,044
-0,106
0,202

0,076
0,140

0,264
0,541

-0,129
0,144
-0,042

-0,083
0,131

0,106
-0,092

0,116

0,078
-0,169

-0,184
0,075

-0,287
0,010
0,122

0,181
0,088

-0,006
-0,256
0,163

0,023
-0,185

0,117
0,073

0,162
0,094
0,026

-0,124
0,064

-0,084
-0,029
0,461

-0,112
0,358

0,172
-0,061

0,326
-0,224
0,027

0,230
-0,164

-0,231
0,152
0,137

-0,068
-0,018

0,092
0,019

0,213
0,069
-0,403

0,041
0,075

-0,028
-0,264
-0,101

Método Extragdo: Analise dos Componentes Principais.
a.13 componentes extraidos

Fonte: Dados dos Questionarios
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TABELA 17 Classificacdo das Variaveis em cada um dos Fatores:
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Component

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 - Manter um canal aberto de comunicacao entre pares docentes, alunos e coordenacdes. 089 | -016! -002| 0399 01081 0107| 011! 0.112| -0.02
2 - Ser capaz de expressar opinides e informag6es de modo claro e objetivo. 049| -032| 0077 -025| 02821 0182 -0.02| 0.104] 0.122
3 - Ser capaz de realizar pesquisas inovadoras. 089| -004| 0238 -031] 0119 009! -027! -0.00| -005
4 - Ser capaz de produzir conhecimentos relevantes para a area de conhecimento. 089 | -013| 0136!| -0271 0.069| 0098 0.053] -011] 0.094
5 - Ser capaz de publicar artigos em revistas cientificas valorizadas pela comunidade académica (Qualis). 042| -005| 0424| 0397 -0.04| 018] -019 02| -006
6 - Ser capaz de publicar textos cientificos e livros avaliados por pares. 048| -015| 0295| -001| -008| 0205! -002!| -0.02| 0.149
7 - Ser capaz de publicar resultados de pesquisa em linguagem acessivel a sociedade. 063! -026 01!l 002!l -005! -0.15| 0141 0.083] 0.121
8 - Participar do cotidiano da instituicdo - reunifes, seminarios, colegiados,congressos, etc. 08| -0.04| 0.053]| 0108| -04| -003| 0305| 0.228! -0.14
9 - Estimular a participagdo de estudantes em eventos cientificos - congressos, seminarios, workshops, etc. 0.49 03| -003] 0033l 025 -023| -0.16| 0.386] 0132
10 - Enfatizar o dominio de conteldos gerais, multidisciplinares na pos-graduacéo stricto sensu, realizando
pesquisa e elaborando artigos com colegas de diferentes areas. 0,58] 0,175( -0,19| 0,006| -0,16| -0,4| -0,06( 0,04| -0,08
11 - Considerar a reflexdo como um dos fatores que possibilitam o desenvolvimento do senso critico como
professor. 0,61| -0,27| -0,03| -0,18]| 0,121| 0,119 0,275| -0,01| 0,274
12 - Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos trabalhos sob minha responsabilidade. 073 | 0221 0017| 0.035] 0176 | 0027 -009!| -0.04] -009
13 - Destacar o compromisso de promover aprendizagens que contribuam para o desenvolvimento da formag&o
integral do aluno. 0,69| -0,3| -0,16 0| 0,168 -0,09| 0,131| -0,22| 0,072
14 - Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressdes de trabalho. 043| 0155| -021| 023l -0.42| 0281 -0.16| -007| 0.232
15 - Ser capaz de promover esforgos de negociacao para obtencado de resultados satisfatorios. 085| -016| 003l 0236! -021| -0.08| -0.08| -036| 0.083
16 - Considerar novas estratégias metodoldgicas que envolvam a inclusédo de alunos portadores de deficiéncia
nos cursos de poés-graduacao stricto sensu. 0,59( -0,25( -0,31] 0,122| 0,068 -0,25| 0,242| -0,16| 0,01
17 - Ser capaz de transformar o aluno em profissional competente, pelo conhecimento que detém e doa. 067/ -0.19 0| 0007| -002| 0,11 0,035| -025| -0.23
18 - Ter capacidade de trabalhar em equipes interdisciplinares, multidisciplinares e transdisciplinares. 059 | 0257| -026| -0,11| -0.06| -0.08| -0.26| 0,007 0,205
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Continuacao da Tabela 17:

19 - Ser capaz de ouvir e ajudar o aluno no entendimento dos problemas, pelo exemplo de dedicagdo ao que
faz.
20 - Ter capacidade para desenvolver boas relag@es sociais.

21 - Ter maturidade para lidar/resolver questBes envolvendo relacionamento com colegas, alunos e
funcionarios da instituicao.
22 - Buscar solugdes criativas e inovadoras.

23 - Orientar alunos sobre contetidos de dissertacoes e teses.

24 - Elaborar e implementar projetos de pesquisa em organizagdes.

26 - Analisar problemas identificando as variaveis que o compdem.

27 - Ser capaz de desenvolver solu¢des com base nos problemas identificados.

28 - Pensar estrategicamente em relagdo as oportunidades e aos resultados do trabalho que executa em sua
instituicao.

29 - Elaborar e propor melhorias nos processos de trabalho da instituicdo a qual pertence.

30 - Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver problemas em situagdo de trabalho.

31 - Tomar decisbes a partir da identificacdo e da analise dos varios aspectos envolvidos nas situagdes de
trabalho.

32 - Antecipar-se aos problemas ou oportunidades, contribuindo com ideias e solu¢des, sugerindo a¢des sem
necessidade de que seja solicitado.

33 - Demonstrar respeito por todos: colegas de trabalho, alunos e funcionarios.

34 - Gostar do que faz.

53 - Busco a interdisciplinaridade como critério para o meu aprendizado profissional.

54 - Gosto de trabalhar em projetos com colegas de diferentes instituigdes.

57 - Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu proprio departamento.

58 - Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha institui¢éo.

59 - Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias instituicdes diferentes.

62 - Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes novas.

38 - Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

41 - Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria carreira.

43 - Sou responsavel pela minha propria carreira.

0,71
0,65

0,65
0,73
0,58
0,37
0,57
0,57

0,64
0,61
0,59

0,69

0,72

0,5
0,44
0,35
0,38
0,18
0,18
0,35
0,22
0,18
0,25
0,24

-0,14
-0,06

-0,04
-0,02
0,157

0,13
0,058
0,001

0,119
0,203
0,304

0,111

0,01
-0,33
-0,03
0,336
0,636
0,589
0,728
0,678
0,353
0,253
0,106
0,301

-0,08
-0,28

-0,17
-0,02
0,153
0,051
0,202
0,152

-0,02
-0,13
-0,09

-0,19

-0,1
0,051
0,113
-0,32
-0,34
-0,11

-0,28
-0,19
0,329
0,583

0,4
0,656

-0,05
0,062

0,265
-0,22
0,065
-0,09
-0,24
-0,27

-0,15
-0,13
-0,31

-0,08

0,012
0,178
0,039
-0,01
0,046
0,302
0,134
-0,02
-0,18
0,169
-0,31
0,016

-0,09
-0,25

-0,15
-0,09
-0,14
-0,04
-0,03
-0,15

-0,12
-0,18
-0,13

-0,02

0,055
0,333
0,284

0,08
0,214
0,112
0,296
0,271
0,375
0,164
0,096
-0,14

-0,26
-0,16

-0,14
-0,11
0,101
0,238
0,298
0,308

0,252
0,019
0,062

0,14

-0
0,004
0,06
-0,21
0,057
-0,07
0,019
-0,12
0,06
-0,24
-0,25
-0,21

0,091
0,02

-0,12
-0,18
-0,13
-0,12
0,049
0,092

-0,22
0,203
0,073

-0,02

0,153
0,054
-0,25
-0,13
0,144
-0,08
0,131
0,106
-0,09
-0,06
0,092
-0,17

-0,1
-0,01

0,175
-0,08
0,084
-0,17
0,115
0,006

-0,01
0,167
0,097

-0,06

-0,12
0,364
0,169

-0,29

0,01
0,181

0,088

-0,01

-0,26
0,046
0,002
0,163

-0,12
-0,01

-0,06
0,068
-0,08
-0,04
-0,34

-0,2

0,01
-0,18
0,021

0,108

-0,01
-0,19
-0,08
0,162
0,094
-0,12
0,064
-0,08
-0,03
0,136

0,31
0,284
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Conclusdo da Tabela 17:

44 - Em Ultima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em minha carreira.
45 - No que diz respeito a minha carreira, sou 5 "mais eu" como profissional.

36 - Respeitar integralmente as regras formais e praticas informais relacionadas a divulgacao de trabalhos
cientificos.

47 - Estou satisfeito(a) com as exigéncias da instituicdo quanto a produtividade dos programas de pos-
graduacao.

35 - Zelar pelos diversos recursos utilizados na pesquisa, de forma especial, pelos recursos financeiros
publicos.

55 - Preocupo-me com a longevidade na minha carreira.

50 - Valorizo ter maior autonomia no programa stricto sensu.

37 - Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha instituicdo, busquei-as
por mim mesmo.
66 - Valorizo continuar trabalhando na minha atual instituicdo.

0,25
0,21

0,4
0,1

0,53
0,28
0,22

0,04
0,23

0,22
0,233

-0,09
0,164

-0,25
0,309
0,151

0,039
-0,21

0,63
0,606

0,134
0,136

0,024
-0,09
0,379

-0,01
-0,07

0,24
0,039

0,457
0,569

0,167
-0,06
-0,16

0,126
0,284

-0,22
-0,06

0,289
-0,22

0,548
-0,13
0,002

0,241
0,237

-0,23
-0,03

0,073
0,241

-0,08
0,482
-0,02

0,142
0,337

0,076
0,14

0,051
0,264

-0,07
-0,04
0,541

0,142
0,116

0,078
-0,17

-0,15
-0,18

0,165
0,122
0,075

0,675
0,163

Método Extracdo: Analise dos Componentes Principais.
a.13 componentes extraidos
Fonte: Dados dos Questionarios




ANEXO J

TABELA 18 Correlacdo de Spearman’s Construto Carreiras x Construto Competéncias:
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Correlacéo
de
Spearman’s

v37
v38
v39
v40
v4l
v42
v43
v44
v45
V46
va7
v48
v49
v50
v51

v52
v53
v54
v55
v56
v57
v58
v59
v60
v61l
v62
v63
v64
v65
V66
V67
v68
v69
v70
v71

CARREIRA PROTEANA

CARREIRA SEM FRONTEIRAS

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

C(IDZ'\L/JIEE:-IF(E“,(A:II_AS PESSOAL OU CONHECIMENTO/ \C/:,SEA(;DII?EI-EI—SE/E(TZIIQE
COMPORTAMENTAL COGNITIVO
Correlacdo p-valor | Correlacdo  p-valor | Correlagdo  p-valor | Correlacdo  p-valor
0,173* 0,049 0,280** 0,001 0,190* 0,031 0,268** 0,002
0,137 0,123 0,007 0,939 0,126 0,155 0,187* 0,034
0,09 0,31 -0,066 0,455 -0,011 0,898 -0,064 0,469
0,127 0,152 0,121 0,173 0,12 0,174 0,161 0,069
0,225* 0,01 0,142 0,109 0,204* 0,02 0,162 0,067
0,06 0,5 -0,088 0,323 0,021 0,814 0,037 0,68
0,238** 0,007 0,056 0,528 0,176* 0,045 0,055 0,539
0,268** 0,002 0,113 0,202 0,204* 0,02 0,094 0,288
0,186* 0,035 0,054 0,543 0,201* 0,022 0,197* 0,025
0,179* 0,042 0,169 0,056 0,248** 0,005 0,255** 0,004
0,108 0,222 0,103 0,244 0,054 0,541 0,076 0,392
0,215* 0,014 0,235** 0,007 0,193* 0,028 0,049 0,58
-0,03 0,732 -0,08 0,367 -0,092 0,299 0,042 0,634
0,203* 0,021 0,086 0,334 0,194* 0,028 0,164 0,063
0,086 0,335 0,029 0,741 0,092 0,299 0,177* 0,045
0,007 0,934 -0,056 0,525 0,022 0,807 0,158 0,074
0,237** 0,007 0,412** 0,000 0,338** 0,000 0,127 0,153
0,244** 0,005 0,285** 0,001 0,342** 0,000 0,163 0,066
0,208* 0,018 0,299** 0,001 0,343** 0,000 0,108 0,225
0,031 0,73 0,104 0,242 0,183* 0,038 0,049 0,581
0,048 0,589 0,123 0,165 0,17 0,054 0,168 0,057
0,028 0,75 0,069 0,435 0,161 0,068 0,092 0,301
0,173 0,05 0,210* 0,017 0,285** 0,001 0,143 0,107
0,1 0,257 0,168 0,058 0,196* 0,026 0,11 0,216
0,076 0,392 0,145 0,101 0,175* 0,047 0,1 0,259
0,098 0,271 0,101 0,255 0,251** 0,004 0,15 0,091
0,017 0,846 0,121 0,171 0,005 0,957 0,029 0,745
0,104 0,24 0,126 0,154 0,075 0,397 0,159 0,072
0,144 0,104 0,135 0,126 0,12 0,177 0,221* 0,012
0,199* 0,024 0,111 0,209 0,147 0,096 0,247** 0,005
0,12 0,177 0,07 0,429 0,071 0,421 0,05 0,572
-0,023 0,797 0,013 0,887 0,063 0,477 0,073 0,414
-0,029 0,741 -0,043 0,631 0,009 0,915 -0,03 0,739
-0,058 0,512 -0,019 0,834 -0,061 0,49 -0,06 0,503
0,053 0,548 0,059 0,505 -0,046 0,602 0,198* 0,025

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.
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ANEXO K TABELA 19 Correlagao de Spearman’s entre as Variaveis das Competéncias e as Variaveis das Carreiras:
e CARREIRA PROTEANA

p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
1 0,131 0,085 0,103 0,091 0,128 | -0,051 0,109 0,222* 0,048 0,075 0,109 0,086 | -0,016 0,055 0,01 -0,108
w 0,138 0,341 0,245 0,306 0,149 | 0,563 0,22 0,011 0,589 0,397 0,22 0,334| 0,858 0,534 0,914| 0,222
g g 2 0,041 0,056 | -0,017 0,139 0,156 | 0,097 0,031 -0,019 0,039 0,058 | -0,126 0,002 | -0,047 0,13 0,049 0
é 8 0,643 0,53 0,85 0,115 0,078 | 0,273 0,729 0,831 0,662 0,516 0,156 0,981| 0,593 0,143 0,577| 0,999
g % 3 0,225* 0,151| 0,180* 0,145| 0,322**| 0,057 | 0,286** 0,214* | 0,239**| 0,242**| -0,074 0,16 | 0,053 0,180* 0,199*| 0,124
) ::L 0,01 0,087 0,041 0,101 0| 0,519 0,001 0,015 0,006 0,006 0,407 0,071| 0,549 0,041 0,023| 0,161
<DE g 4 0,114 0,036 0,111| 0,184*| 0,276**| 0,057 0,180* 0,149 0,180* | 0,234** 0,013 0,096 | -0,035| 0,228**| 0,279**| 0,143
é (UEJ 0,199 0,684 0,212 0,036 0,002 | 0,523 0,042 0,093 0,042 0,008 0,886 0,28| 0,694 0,009 0,001| 0,106
< % > 0,230**| 0,217* 0,115 0,037 0,121 -0,04| 0,272**| 0,392** | 0,254**| 0,282**| 0,221* 0,099 | -0,037 0,166 0,091| 0,006
g{ 8 0,009 0,013 0,195 0,678 0,173| 0,651 0,002 0 0,004 0,001 0,012 0,263| 0,679 0,06 0,305| 0,944
> 6 0,218* | 0,174* 0,1 0,099 0,136 | 0,025| 0,232** 0,218* 0,209* 0,161 0,123 0,139 0,02 0,126 0,051| 0,066
0,013 0,048 0,26 0,265 0,125| 0,776 0,008 0,013 0,017 0,068 0,166 0,116| 0,822 0,155 0,565| 0,457

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlagdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacéo da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Funcional:

Correlacao de

CARREIRA PROTEANA

Spearman's

p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
" 7 0,018 01| 0,027 0,101 0,094| 0,068 0,142 0,190* 0,04 0,037| -0,004 0,158 | -0,014 0,029 -0,062 -0,1
8 3:' 0,837| 0,261| 0,763| 0,256 0,288| 0,441 0,11 0,031 0,654 0,676 0,96 0,073| 0,878 0,747 0,485| 0,258
< % 8 -0,012| 0,067| -0,004| -0,053 0,102 0,075 0,154 | 0,229** 0,114 0,13| 0,188*| 0,249**| -0,053 0,138 0,082 0,014
&0 0,89| 0452] 0,962 0,553 0,25| 0,398 0,082 0,009 0,2 0,143| 0,033 0,004| 0,549 0,118 0,357| 0,875
% § 9 0,07 -0,05| 0,007| 0,013 0,126 | -0,038 0,154 0,08 0,047 0,073| 0,014 0,132| 0,008 0,041 0,054 | 0,097
<Df g 0,431| 0577 0,937| 0,881 0,156| 0,671 0,082 0,369 0,594 0,41| 0,874 0,135| 0,927 0,642 0,542| 0,275
3 & 10 0,187*| 0,079| 0,096| 0,048 0,07| 0,082 0,106 0,134 0,1 0,054 | -0,037 0,183*| 0,032 0,021 -0,039| -0,082
<>E E 0,034| 0,375| 0,281 0,589 0,43| 0,355 0,233 0,129 0,258 0,544| 0,679 0,038 0,715 0,817 0,658| 0,357
g g 11 0,129| -0,016| 0,063| 0,209* 0,13| 0,064 0,015 0,059 0,087 0,027 0,09 0,064 | -0,095| 0,236** 0,014| 0,028
> 0O 0,145 0,86 0477| 0,018 0,142| 0,468 0,864 0,504 0,329 0,758| 0,312 0,471| 0,285 0,007 0,875 0,75
*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.

**_Correlagdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacédo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Funcional:

Correlacéo
Spearman’ CARREIRA SEM FRONTEIRAS
S

p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71
1 0,124 | 0,187*| 0,194* -0,019 | 0,197* 0,014 0,172 0,099 0,111 0,05 0| 0,176* 0,154 0,274** 0,164 -0,021 -0,145 0,042 0,124
Lél :(l 0,163 0,034 0,027 0,833 0,025 0,872 0,052 0,265 0,211 0,572 0,996 0,046 0,082 0,002 0,063 0,817 0,101 0,635 0,162
12 % 2 0,079 0,119 0,135 0,091 -0,115 -0,089 0,096 0,094 -0,056 0,073 0,058 0,143 0,047 0,247** 0,12 -0,116 -0,031 -0,023 0,123
% O 0,372 0,18 0,126 0,303 0,193 0,317 0,281 0,292 0,528 0,411 0,515 0,106 0,595 0,005 0,176 0,19 0,725 0,796 0,164
U§J % 3 0,159 0,119 0,17 0,109 0,016 0,09 0,139 0,053 0,037 | 0,259** 0,088 0,026 0,063 -0,03 -0,037 0,174* 0,003 0,099 0,001
a i 0,072 0,178 0,054 0,22 0,861 0,309 0,117 0,548 0,679 0,003 0,319 0,774 0,477 0,732 0,681 0,049 0,97 0,264 0,995
<DE g 4 0,142 | 0,283** 0,149 0,031 -0,064 0,148 0,156 -0,044 -0,009 0,146 0,038 0,019 0,215* 0,127 0,082 0,111 -0,024 -0,091 0,06
% ‘E 0,108 0,001 0,091 0,728 0,47 0,095 0,078 0,617 0,923 0,098 0,671 0,827 0,014 0,151 0,353 0,21 0,787 0,305 05
‘<>E g 5 -0,009 0,102 | 0,179* -0,052 0,023 -0,028 0,059 -0,076 0,119 | 0,185* 0,02 0,068 -0,02 0,064 -0,088 0,076 -0,073 0,057 -0,068
x o 0,921 0,252 0,043 0,56 0,8 0,756 0,504 0,394 0,181 0,036 0,824 0,445 0,822 0,468 0,32 0,392 0,408 0,519 0,445
<>E © 6 0,024 0,086 | 0,175* 0,069 0,014 -0,051 0,098 0,089 -0,024 0,109 0,005 | 0,203* 0,095 0,189* 0,045 -0,01 -0,003 0,006 0,022
0,785 0,33 0,047 0,436 0,871 0,566 0,268 0,317 0,785 0,218 0,956 0,021 0,285 0,032 0,614 0,911 0,975 0,946 0,806

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.

**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacéo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Funcional:

Correlagéo
de CARREIRA SEM FRONTEIRAS
Spearman's
p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71
o 7 0,17 0,115 0,093 0,066 0,013 | -0,004 0,101 0,137 0,003| -0,027 0,097 -0,018 0,101 0,124 0,165 -0,022 | -0,069 0,043 | -0,003
'f,‘:) 0,054 0,194 0,294 0,458 0,888 0,968 0,254 0,121 0,972 0,758 0,274 0,843 0,254 0,16 0,061 0,8 0,436 0,631 0,971
E 8 0,112 0,038 0,113 | -0,055 0,049 | -0,017 0,01 0,101 011| -0,036| -0,135 -0,052 0,104 0,104 0,061 0,041 0,028 | -0,076 0,017
; < 0,205 0,671 0,204 0,533 0,581 0,847 0,908 0,257 0,215 0,682 0,128 0,556 0,24 0,239 0,494 0,641 0,753 0,39 0,848
D —
< (2) 9 0,162 | -0,007 0,072 | -0,113 0,037 | -0,165 -0,026 0,086 -0,002 | -0,135 0,014 0,169 0,148 0,156 0,126 -0,067 -0,15| -0,077 0,11
9) ‘E _ 0,067 0,939 0,42 0,2 0,679 0,062 0,767 0,334 0,98 0,127 0,877 0,056 0,094 0,078 0,153 0,453 0,09 0,387 0,216
=
oz ) ) 04 ) ) ) ) 14 1 ,05! 11 -0, 1 ) ,034 -0,064 | -0,11 -0,
g z g 10| pua28% | 0260% 0,049 0,096 | 0,224*| 0,177* 0,242** 0,148 0,168 0,053 0 0,008 0,123 0,02 0,03 0,06 0,028 0,113 0,069
o
< O O 010,002 0,578 0,278 0,011 0,044 0,006 0,094 0,057 0,554 0,216 0,93 0,164 0,82 0,705 0471 0,757 0,203 0,434
O
EE w % 11 0,218*| 0,213*| 0,193* 0,081 -0,005| -0,012 0,073| -0,048 -0,076 0,169 0,014 0,169 0,076 0,257** 0,13 -0,104 | -0,036| -0,135 0,099
>0oin 0,013| 0,015| 0,029 0,36| 0,956| 0,889 0,409 0,59| 0,392| 0,056| 0,876| 0,056| 0,391 0,003 0,143| 0,242| 0,681| 0,126| 0,262

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Pessoal ou Comportamental:

Correlago de

CARREIRA PROTEANA

Spearman’s

p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
< -
QZ> 12 0,206* | 0,007 | -0,03| 0,221| 0,156 0,012| 0,096 | 0,085| 0,097 | 0,197*| 0,048 0,055 0,013| 0,103| 0,025 0,032
‘I'J—JE(' 0,019| 0,935| 0,736| 0,17| 0,078]| 0,889 0,279| 0,337| 0,276| 0,025| 0,589 0,537 0,888 | 0,244| 0,781 0,717
L -
o b=
EE 13 0,155| 0,051 | 0,038 | 0,083 | 0,141 0,003 | 0,059 | 0,052 | 0,058 | 0,053| -0,022 0,122| -0,047|0,183*| 0,016| -0,062
8<§E 0,078 | 0,569 | 0,666 | 0,348 | 0,111| 0,969 | 0,503 | 0,56| 0,512| 0,551| 0,803 0,167 06| 0,038| 0,856 0,483
w = - - - I |
g% 14 0,186* | 0,061 | 0,099 | 0,088 | 0,036 | 0,153| 0,072 | 0,066 | -0,055 0,14 | 0,215* 0,153 | 0,237** 0,01| 0,185*| -0,039
’5% 0,035| 0,493| 0,264| 0,32| 0,688| 0,083| 0,415| 0,459| 0,533| 0,112| 0,014 0,084 0,007 | 0,913| 0,036 0,659
Z 0 - -
uﬁg 15 0,368** | 0,072 | 0,033 | 0,099 | 0,202* | 0,146 | 0,101 | 0,089 | 0,279* | 0,171| 0,152| 0,222*| -0,018| 0,068| 0,052 0,046
28 0| 0,4417| 0,71]|0,262| 0,022| 0,099| 0,254| 0,316| 0,043| 0,053| 0,085 0,012 0,844 | 0,446 | 0,558 0,606
o< R N
98 16 0,106 | 0,021 | 0,109 o0,22| -0,006| 0,112| -0,11| 0,04| 0,017| 0,086| 0,057 | 0,276** 0| -0,042| 0,083| -0,078
g& 0,231| 0,811 0,217 | 0,175| 0,949| 0,205 | 0,214 | 0,651 | 0,852 0,33| 0,523 0,002 0,992| 0,638| 0,348 0,381
~<_(CL -
g 17 0,171} 0,121 0,018 | 0,07| 0,153| 0,079| 0,02 | 0,158 | 0,196*| 0,068 | -0,012 0,101| -0,032| 0,173| 0,085 0,052
> 0,053| 0,173| 0,841 0,431 | 0,084| 0,371| 0,818 | 0,074| 0,026 | 0,445 0,89 0,255 0,721 0,05| 0,336 0,561

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.

**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Pessoal ou Comportamental:

Correlacao de

CARREIRA PROTEANA

Spearman’s
p-valor 37 38 39 40 41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46 | 47 48 | 49 | 50 | 51 | 52
< | 1g | 0225% | 0027 [ -0069 | 0057 | 015 |-0043| 01 [ 0039 | 0002 | 0089 [-0007 | 0058 |-0075| 0018 | 0,046 | -0,109
i< 5 0,01 0,758 | 0436 | 0522 | 0091 | 0628 | 026 | 066 | 0985 | 0318 | 0933 | 0511 | 0399 | 0,837 | 0,608 | 0221
204 | | 0269 | 0079 | 0087 | 0135 [ 0159 | 0,135 | 0,109 | 0,167 | 0195% | 0,195% | 0011 | 0253 | 0,112 | 0,105 | 0043 | -0,044
SEZL 0,002 0372 | 0327 | 0126 | 0071 | 0127 | 0,221 | 0,059 | 0,027 | 0,027 | 0903 | 0,004 | 0207 | 0,235 | 0,626 | 0,622
TE3 x| 0179% | -0085 | -0,154 | 0,095 | 0096 | -0019 | 0007 | 003 | 0032 | 0139 | 0038 | 0222% | -0014 | 0,076 | -0,052 | -0,086
:2 i < 0,042 034 | 0081 | 0284 | 028 | 0,827 | 0939 | 0733 | 0718 | 0117 | 0667 | 0011 | 0877 | 0,392 | 0561 | 0,332
10T 5 o | 0197* | 0045 | -0008 | 0071 | 0,094 |-0,144 [ 0,029 | 0157 [ -0062 | 0056 | 0023 | 0205% |-0,028 | 0076 | 0,064 | 0056
© 0,025 0615 | 0931 | 0421 | 0288 | 0,103 | 0,748 | 0,075 | 0487 | 053 | 0794 | 002 | 0757 | 0,395 | 0,473 | 0528

*, Correlacao significante ao nivel de 0.05.
**. Correlagdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Pessoal ou Comportamental:

Correlacao de
Spearnﬁan's CARREIRA SEM FRONTEIRAS
p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71

W < i:' 12 0,201*| 0,161| 0,219*| 0,103 | 0,023 | 0,076| 0,16 0,116| 0,033| 0,17| 0,083| 0,123| 0,196*| 0,157| 0,056|-0,029|-0,052| 0,071| 0,17
05 8 5 0,022 | 0,069 0,013 | 0,243| 0,794 | 0,394| 0,07 0,189| 0,708| 0,054 | 0,348| 0,166 0,026 | 0,076 0,529| 0,74| 0,556| 0,421 | 0,055
19( E 23| 13 0,289** | 0,220* 0,107 | 0,128 | 0,047| -0,02| 0,15 0,144| 0,014| 0,126 | 0,064| 0,102| 0,260**| 0,16| 0,189* | -0,014 | 0,014 |-0,083| 0,072
2H g ,<£ 0,001 | 0,012 0,227 | 0,147| 0,595| 0,818 | 0,089 0,104 0,874| 0,155| 0,468 | 0,251 0,003| 0,07| 0,032| 0,873| 0,874| 0,349 | 0,417
'-'EJ CEL 7 % 1 0,283** | 0,219* | 0,322**| 0,025 0,1| 0,103| 0,079 | 0,255**| 0,217* | -0,053|-0,019| 0,098 0,024 | 0,045| -0,022| 0,085| -0,1|-0,093|-0,105
3 8 a % 0,001 | 0,012 0| 0,781| 0,257 | 0,244| 0,371 0,004| 0,014| 0,551| 0,827 | 0,271 0,79| 0,615| 0,801| 0,338 | 0,262 | 0,296 | 0,234
8 15 0,272** 0,11 0,105| 0,054 | -0,01|-0,008| 0,126 0,14| 0,497*| 0,084 | 0,157 | 0,122 0,059| 0,03| -0,056| 0,149|-0,044|-0,051| 0,013
0,002| 0,213 0,238 | 0,547 | 0,911 0,928 | 0,155 0,115 0,025| 0,342 | 0,076 | 0,168 0,507 | 0,736| 0,525| 0,092| 0,618 | 0,562 | 0,885

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlagdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Pessoal ou Comportamental:

Correlacao de

CARREIRA SEM FRONTEIRAS

Spearman's
p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71
?5:' 16 | 0.317%*| 0,191* 0,097| -0,032 0,043 | 0,094 0,135 0,227| 0,088| -0,015| 0,142| 0,001 0,148 0,171| 0,154| -0,101| 0,034 | 0,045 0,09
7 0 0,03 0,274 0,722 0,627 0,29 0,127| 0,153| 0,323 0,867 0,11] 0,991 | 0,094 | 0,053 | 0,081| 0,255| 0,703| 0,615| 0,308
& 32| 17 0,218* 0,116 0,157 0,081 0,04| -0,052| 0,184*| 0,087| 0,075| 0,227**| 0,156 0,096| 0,14| 0,038| 0,071| 0,278*| 0,01| 0,013| 0,162
<
g E 0,013 0,191 0,075 0,36 0,655| 0,558 0,037| 0,329| 0,395 0,01 0,077)0,281| 0,113| 0,673 | 0,426| 0,044| 0,913| 0,88| 0,066
L
L = =
5 |<§£ 18 | 0,406%* | 0,415**| 0,219*| 0,239**| 0,269** | 0,191*| 0,349**| 0,164 0,146| 0,224*| 0,001| 0,098 | 0,116| 0,031| 0,034 | -0,058 | 0,035| 0,044 | 0,022
o
g % 0 0 0,013 0,006 0,002| 0,031 0] 0,064| 0,098 0,011| 0,989]| 0,268| 0,191| 0,73| 0,705| 0,513| 0,695| 0,622| 0,808
S % 19 0,311**| 0,182* 0,145 0,169 0,073| 0,003 0,106| 0,08| 0,066 0,078 | 0,191*| 0,072 | 0,128 | 0,098 | 0,046 | 0,069 0,014 | 0,021 0,09
&) 8 0 0,039 0,102 0,055 0,409| 0,972 0,234 0,366 0,46 0,377 0,03| 042 0,148| 0,268 | 0,601| 0,435| 0,871| 0,81| 0,311
29,: 8 20 0,328** | 0,235** | 0,267** 0,094 0,011| 0,042 0,158 | 0,041| 0,033 0,014| 0,123 0,086 | 0,042 | 0,055| 0,002| -0,039| 0,012| 0,075| -0,017
‘£ 0 0,007 0,002 0,289 0,902| 0,638 0,074| 0,642| 0,712 0,872| 0,166| 0,33| 0,639| 0,533| 0,987 | 0,662| 0,896 | 0,397| 0,852
L - -
% 21 0,206* | 0,194*| 0,255**| -0,013 0,171| 0,084| 0,181*| 0,076| 0,180*| -0,011| 0,024| 0,086| 0,076 0,05| 0,039| 0,018| 0,081| 0,016| 0,068
0,019 0,028 0,003 0,883 0,052 | 0,347 0,04| 0,391| 0,041 09| 0,783|0,334| 0,393| 0,57| 0,661| 0,839| 0,364| 0,855| 0,442
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Conhecimento/Cogpnitivo:

Correlacao de

CARREIRA PROTEANA

Spearman’s
p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52

wo o 29 0,254** | 0,067 | 0,025 0,084 0,185* | -0,084 0,191* 0,164 0,065| 0,233**| -0,051 0,12| 0,034 0,142| 0,134| 0,041
o > 0,004 | 0,448 | 0,778 0,344 0,036 | 0,345 0,03 0,064 0,463 0,008 | 0,568 0,176 | 0,701 0,108| 0,13| 0,648
29[ = 23 0,210* | 0,135| 0,072 0,118 0,145| 0,07| 0,237**| 0,302** 0,176* | 0,299**| 0,114 0,072| -0,091| 0,229**| 0,009| 0,037
2 < 5 0,017] 0,128 | 0,418 0,181 0,102| 0,431 0,007 0,001 0,046 0,001| 0,197 0,417| 0,305 0,009| 0,923 0,68
§ (2’ 8 24 0,1]0,136| 0,115 0,104 0,051| 0,011 0,087 0,103 0,190* | 0,290**| 0,058 | 0,243**| -0,061 0,046 | 0,108 | -0,021
5‘,'-'_J E 0,259] 0,124 | 0,195 0,241 0,57| 0,902 0,326 0,247 0,031 0,001| 0,516 0,006 | 0,492 0,602 | 0,225| 0,815
g B! Z 25 0,143| 0,06| 0,015 0,007 0,06 | -0,118 0,018 0,178* | 0,252** 0,134| 0,032 0,149| 0,109 0,094| 0,087 | 0,104
2] g = 0,107| 0,501 | 0,866 0,936 0,502 | 0,184 0,84 0,043 0,004 0,13| 0,718 0,092| 0,22 0,291 | 0,326| 0,242
% 09 26 0,166 | 0,028 | 0,113 0,123 0,15| 0,065 0,177* 0,199* | 0,254** 0,165 0 0,089 | -0,008 0,209*| 0,04| 0,053
é % 0,06| 0,756 | 0,201 0,167 0,089| 0,462 0,044 0,024 0,004 0,062| 0,997 0,318| 0,928 0,018| 0,653| 0,552
<>( 8 97 0,148 0,061 | -0,048 0,082 0,119| 0,025 0,134 0,133| 0,269**| 0,239**| 0,12 0,031| -0,244| 0,227**| 0,108| 0,092

0,093| 049| 0,59 0,357 0,18| 0,774 0,131 0,133 0,002 0,006 | 0,175 0,727| 0,104 0,01| 0,224| 0,297

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.

**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Conhecimento/Cognitivo:

Correlacao de

CARREIRA PROTEANA

Spearman’s
p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
_ 28 0,246** | 0,076 | -0,031| 0,183*| 0,252** | -0,008 0,133 0,118 0,211*| 0,227**| 0,04 0,141| -0,15 0,122| 0,097 | 0,063
% 0,005| 0,392 | 0,725 0,038 0,004| 0,932 0,132 0,182 0,016 0,01| 0,654 0,111] 0,09 0,169| 0,275| 0,48
8 29 0,13| 0,109 | -0,015 0,137 0,189* | 0,052 0,097 0,134 0,156 0,207*| 0,06 0,103 | -0,073 0,203* | -0,012 | 0,092
o) 0,143] 0,218 | 0,863 0,121 0,032| 0,558 0,274 0,129 0,078 0,019| 0,497 0,244 041 0,021| 0,893 0,3
<D( g < E 30 0,094 | 0,168 | 0,007 0,052 | 0,236**| 0,056 0,203* 0,153 0,183* 0,087 | 0,012 0,190* | -0,138 0,12| 0,033| 0,135
» o % g 0,29] 0,057 | 0,935 0,557 0,007 | 0,525 0,021 0,084 0,038 0,327| 0,892 0,031| 0,118 0,176 | 0,711| 0,126
"'>J'(<,‘§ =83} 31 0,164 | 0,082 | -0,127 0,091 0,135| 0,013 0,061 0,101 0,017 0,047| 0,015 0,173| -0,12 0,117| 0,095 -0,078
<5 o % o 0,064] 0,358 | 0,153 0,305 0,127| 0,881 0,494 0,255 0,846 0,595| 0,868 0,05| 0,176 0,187| 0,285| 0,377
% = % % > 32 0,171] 0,121 | 0,018 0,07 0,153| -0,079 0,02 0,158 0,196* 0,068 | -0,012 0,101 -0,032 0,173| 0,085| 0,052
>000Hk 0,053] 0,173 | 0,841 0,431 0,084| 0,371 0,818 0,074 0,026 0,445| 0,89 0,255| 0,721 0,05| 0,336 0,561

*. Correlacao significante ao nivel de 0.05.

**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.




213

Continuagdo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Conhecimento/Cognitivo:

Correlagéo
de CARREIRA SEM FRONTEIRAS
Spearman's
p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71

29 0,263** | 0,261**| 0,222*| 0,13| 0,049| 0,083| 0,230**| 0,045| 0,117 | 0,244**| 0,145| 0,015 0,117 | 0,063 0,02| 0,019 0,004 | 0,076 | 0,014
‘;'DJ g 0,003 0,003 0,011| 0,141| 0,582 0,349 0,009| 0,615 0,185 0,005| 0,102| 0,866 0,185| 0,481 | 0,822| 0,831 0,96 | 0,393| 0,871
12 E 23 0,14 | 0,257**| 0,329** | 0,081| 0,171| 0,190* | 0,257**| 0,022 | 0,039 0,14|-0,139| 0,044 0,066 | 0,072 | -0,043| 0,043 | -0,246** | -0,041 | -0,028
£ < 5 0,112 0,003 0] 0,363| 0,053| 0,031 0,003| 0,802 | 0,659 0,112| 0,118| 0,624 0,46| 0,42 0,63 | 0,632 0,005| 0,643 | 0,754
"'EJ g 8 24 0,201* | 0,261**| 0,241**| 0,111 | 0,055| 0,181*| 0,210* | 0,186* | 0,128 0,136 | -0,087 0,13 -0,024 | 0,113| 0,138 -0,002 0,149 | -0,109 | -0,037
5‘,'—'_J 9 0,023 0,003 0,006 | 0,211 | 0,537 | 0,041 0,017| 0,035| 0,149 0,123| 0,327 | 0,142 0,784| 0,204| 0,119| 0,978 0,092| 0,217 | 0,676
5‘ o z 25 0,223* 0,172 0,159 | 0,077 | 0,094| 0,009 0,143| 0,077 | 0,046 0,115| 0,003 | 0,202* | 0,347**| 0,131| 0,199*| 0,039 0,073| 0,022 | 0,107
E % = 0,011 0,051 0,072| 0,386 | 0,287 0,915 0,107| 0,387 | 0,605 0,195| 0,976| 0,022 0| 0,139| 0,024| 0,657 0,411| 0,802 | 0,226
<>( © LL]l:ﬂ 26 0,07 0,171| 0,282**| 0,002 0,14| 0,059| 0,190* 0,07 | 0,069 0,149 | 0,059 | 0,007 0,106 | 0,095| 0,044| 0,081 -0,068 | 0,052 | 0,035
izt % 0,429 0,052 0,001| 0,979 0,114 0,51 0,031 0,43 | 0,438 0,092| 0,509| 0,938 0,233] 0,283| 0,621| 0,36 0,443 | 0,555| 0,692
> O 97 0,192* 0,157 | 0,316**| 0,161 | 0,082 | -0,005 0,144| 0,167 | 0,006 | 0,239** | -0,023 | 0,204* 0,091| 05| 0,058| 0,073 -0,132| 0,009 | -0,015
0,029 0,076 0| 0,068| 0,355| 0,952 0,103| 0,059 | 0,942 0,006 | 0,795 0,02 0,308 0,089| 0,516| 0,409 0,135| 0,917 | 0,869

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlagdo significante ao nivel de 0.01.
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Continuacdo da Tabela 19 — Carreira Sem Fronteiras x Competéncia Conhecimento/Cognitivo:

s CARREIRA SEM FRONTEIRAS

p-valor 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71
o 28 0,350** | 0,214* | 0,343** | 0,184* | 0,166 | 0,064 0,13 0,171 | 0,222* | 0,215* | 0,038 | 0,16 | 0,05 | 0,139 |-0,014 | 0,122 | -0,038 | -0,006 | -0,116
z(<,() 0 0,015 0 0,037 | 0,061 | 0,474 0,141 0,052 | 0,011 0,014 | 0673 | 0,07 | 0574|0115 0,877 | 0,169 | 0,665 | 0,942 | 0,19
Z 29 0,202* | 0,248** | 0,207* 0,167 | 0,157 | 0,149 | 0,188* | 0,137 | 0,145 0,156 | 0,087 | 0,023 | 0,08 | 0,001 |-0,041| 0,051 | 0,08 |-0,102 | -0,1
= ¢ 0,022 0,005 0,018 0,058 | 0,075 | 0,092 0,033 0,123 | 0,101 0,078 | 0,327 | 0,795 | 0,369 | 0,995 | 0,646 | 0,566 | 0,368 | 0,248 | 0,261
2 g ,9 30 0,274** | 0,257** | 0,220* | 0,235** | 0,158 | 0,197* | 0,264** | 0,193* | 0,166 | 0,261** | 0,022 |-0,069 | 0,013 | 0,063 | 0,04 | 0,118 | -0,031 | -0,073 | -0,005
9)"-|'_J & o 0,002 0,003 0,012 0,007 | 0,074 | 0,025 0,002 0,028 | 0,059 0,003 | 0,803 | 0,435 | 0,885 | 0,475 | 0,655 | 0,181 | 0,725 | 0,414 | 0,954
Lo % > 31 0,349** | 0,243** | 0,149 0,088 | 0,108 | 0,135 | 0,218* | 0,154 | 0,176* | 0,199* |-0,039 | -0,014 | 0,009 | 0,168 | 0,029 | 0,016 | 0,075 | -0,091 | -0,017
% % % E 0 0,005 0,093 0,32 0,225 | 0,128 0,013 0,082 | 0,046 0,024 | 0,659 | 0,879 | 0,921 | 0,057 | 0,747 | 0,86 | 0,396 | 0,306 | 0,85
% 3 % 8 3 0,164 0,082 -0,127 0,091 | 0,135 | 0,013 0,061 0,101 | 0,017 0,047 | 0,015 | 0,173 | -0,12 | 0,117 | 0,095 | -0,078 | 0,173 | 0,085 | 0,052
>000 0,064 0,358 0,153 0,305 | 0,127 | 0,881 0,494 0,255 | 0,846 059 ]0868 | 0,05 |0,176 | 0,187 | 0,285 | 0,377 | 0,05 | 0,336 | 0,561

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlagdo significante ao nivel de 0.01.




Continuagio da Tabela 19 — Carreira Proteana x Competéncia Valores/Etica:
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Correlagio de Spearman's CARREIRA PROTEANA
p-valor 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
0,018| 0,081|-0,168| 0,152|0,137| 0,058|-0,036|-0,013|0,028| 0,076|0,003| 0,072|0,139|0,117| 0,120,088
33
LéJé 0,835 0,36 | 0,057| 0,085|0,122| 0,514| 0,682| 0,882|0,749| 0,392|0,973| 0,417 (0,115|0,188| 0,176 | 0,322
lg % 34 0,252**| 0,035| -0,03|0,187*|0,153|-0,035| 0,102 0,117|0,157|0,238** | 0,011| 0,06|0,014|0,143| 0,118|0,079
%% 0,004, 0,692| 0,735| 0,034(0,083| 0,693| 0,248| 0,186|0,075| 0,007 |0,899| 0,499 0,875|0,106| 0,184]0,375
>

é§ 35 0,208* | 0,263** | -0,026 | 0,093|0,057| 0,065| 0,074| 0,005|0,092| 0,052|0,012| 0,043|0,024|0,028| 0,167 0,114
E(E 0,018| 0,003| 0,773| 0,294(0,524| 0,461 | 0,405| 0,954 |0,302| 0,559|0,893| 0,628 0,786 |0,753| 0,059| 0,2

x
<>(§ 36 0,288** | 0,203*| 0,031, 0,085|0,096| 0,073| 0,024 0,13|0,127|0,281**| 0,08 |-0,021| -0,03|0,1550,179* | 0,111
0,001 0,021| 0,731| 0,339(0,282| 0,408 | 0,786| 0,143 |0,153| 0,001 |0,365| 0,8150,735|0,079| 0,042|0,212

*. Correlagdo significante ao nivel de 0.05.
**_Correlacdo significante ao nivel de 0.01.



