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    APRESENTAÇÃO




    A proposta desse livro nasce da intenção de oferecer uma contribuição ao campo de estudo sobre gestão de pessoas, mais especificamente no subsistema avaliação de desempenho aplicada a docentes do ensino superior, utilizando um modelo de gestão por competências.




    Com o surgimento desse modelo, na última década, algumas discussões têm sido realizadas, tanto no meio acadêmico como no ambiente organizacional, em torno da definição de competência e quais delas são requeridas para a realização do trabalho, suas dimensões e implicações, seus antecedentes e consequentes. Nesse sentido, entre as razões para o interesse sobre o tema, encontram-se as diversas transformações ocorridas nas formas de gerir as pessoas, as suas competências e seu desempenho que podem ser encontradas na literatura.




    O modelo de gestão por competências procura vincular a mobilização das competências das pessoas no ambiente de trabalho aos objetivos estratégicos das organizações. Esse modelo tem sido apontado por alguns autores como um modelo gerencial alternativo aos modelos tradicionalmente utilizados pelas organizações (Brandão & Bahry, 2005; Brandão, Zimmer, Pereira, Marques, Costa, Carbone & Almada, 2008), dado que o domínio de certos recursos é uma parcela importante para o desempenho de pessoas e organizações.




    Esse modelo propõe gerenciar e diminuir a distância entre as competências necessárias à consecução dos objetivos organizacionais e aquelas já presentes na organização (Albuquerque & Oliveira, 2001, Barbosa & Rodrigues, 2005; Brandão & Guimarães, 2001, Brandão, 2007; Brandão, 2009; Brandão 2012; Brandão, 2008; Dutra, 2004; Dutra, 2001; Fischer, Dutra, Hipólito, Fleury & Eboli, 2001; Fleury, 2001; Ruas, Ghedine, Dutra, Becker & Dias, 2005; Le Boterf, 2003 & Mclagan, 1997; Zimmer, Pereira, Marques & Costa, 2008).




    A gestão por competências aplicada para as organizações privadas tem um objetivo mais claramente voltado para o diferencial competitivo que as distinga de seus concorrentes em seus diversos contextos de atuação (Demo, Fogaça, Nunes, Edrei & Francischeto, 2011). Entre os diversos tipos de organização, incluem-se, também, as Instituições de Ensino Superior (IES), nas quais o modelo de gestão por competências passa a ser aplicado para seus profissionais técnico-administrativos e para os professores.




    Definição de competência




    Como um discurso recorrente na literatura, encontramos que a definição de competência é de natureza plural e constitui um conceito multifacetado. Trata-se, portanto, de um conceito complexo para o qual não há uma definição precisa e amplamente aceita. (Brandão & Borges-Andrade, 2008; Brandão, 2009; Brandão, 2007; Campos & Abbad, 2014; Fleury & Fleury, 2001; Freitas & Brandão, 2006; Weinert, 1999). A diversidade dessas definições produz um conjunto de diferentes medidas associadas às competências presentes na literatura, o que impacta diretamente na heterogeneidade dos modelos de investigação relacionados a essa variável. Hoffman (1999) sinaliza a existência de três significados para competência: a competência vista como desempenho observável, a segunda como um padrão de qualidade do desempenho de pessoas e, a terceira, como atributos da pessoa. Lima e Borges-Andrade (2006) sinalizam que a competência vista como desempenho observável é de origem behaviorista e tem foco em completar a tarefa. A concepção de competência aplicada a padrões de desempenho é orientada para o esforço individual em busca de superação e maior produtividade e a competência como atributos da pessoa está atrelada aos conhecimentos, habilidade e atitudes.




    De acordo com Campbell e Wiernik (2015) ainda permanecem muitas ambiguidades na definição do conceito de competência. Para isso, esses autores propõem três possibilidades: a competência vista como o próprio desempenho, a competência como um determinante direto do desempenho e, por último, a competência como um determinante indireto do desempenho. Seguindo na mesma direção, Campion, Fink, Ruggeberg, Carr, Phillips, & Odman (2011) definem a competência como um determinante para o desempenho. A pesquisa sobre competências possui duas abordagens teóricas predominantes, como sugere Dutra (2004). A abordagem mais enraizada na pesquisa norte-americana entende a competência, de maneira geral, como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) que explicam e afetam o desempenho dos indivíduos (inputs), como estoque de recursos que tornariam uma pessoa apta ou capaz de executar determinado trabalho (Boyartzis, 1982; Spencer Jr. & Spencer, 1993). A abordagem francesa, por sua vez, entende competência como mobilização de recursos colocados a favor da realização de um trabalho específico em um determinado contexto (Le Boterf, 2003; Zarifian, 2012). A competência, nessa vertente, refere-se ao que se produz em termos de desempenho, o que traz a ideia de que não basta deter somente um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, mas mobilizá-los em torno de um resultado que precisa ser alcançado em seu trabalho (output). Nesta pesquisa, utilizamos essa abordagem apoiando-nos no entendimento de que mobilizar significa apresentar comportamentos que conduzam a um resultado, seguindo a lógica de que os comportamentos devem ser observados e descritos através de verbos e objetos de ação, conforme recomendação da literatura (Carbone, Brandão & Leite, 2009; Parry, 1996; Ruas, 2001 e Zarifian, 2012).




    Competências docentes




    As competências necessárias para o exercício da docência constituem, por seu turno, um fenômeno que tem despertado crescente interesse por parte de teóricos e pesquisadores, (Vasconcelos, 2009; Brasil, 2015; Maduro, 2013; Perrenoud, 2001; Masseto, 2003), por exercerem considerável influência sobre o desempenho individual do professor e, por conseguinte, sobre os resultados da IES. As instituições têm buscado profissionais cada vez mais autônomos, capazes de agir com independência, dispostos a trabalhar em grupo, na busca de um aprimoramento contínuo que se traduza em melhoria da qualidade de seus produtos e serviços e dispostos a se desenvolverem profissionalmente estabelecendo o processo de ensino e aprendizagem (Hanashiro & Nassif, 2006; Hanashiro, Nassif & Teixeira, 2010; Le Boterf, 2003; Masetto, 2012; Nassif & Hanashiro, 2008; Perrenoud, 2015; Perrenoud, 2009; Nassif, Hanashiro & Torres, 2010; Reis, 2002).




    A avaliação das competências docentes tem-se disseminado em muitas instituições de ensino. O termo competências docentes é empregado em estudos que tratam de qualidade do ensino, satisfação de docentes e discentes, desempenho docente, entre outros (Grohmann & Ramos, 2012), o que revela uma tradição da utilização do construto na área de educação, mais precisamente na Sociologia da Educação. Entretanto, o uso do construto competências (Brandão, 2007; Ruas, Ghedine, Dutra, Becker & Dias, 2005) varia bastante de acordo com a vertente teórica, contexto de aplicação e área de interesse. Por isso, torna-se importante explicitar que o enfoque da presente pesquisa ancora-se em definições de competências e de desempenho oriundas da área de gestão de pessoas, cujo suporte teórico advém principalmente da Psicologia do Trabalho e das Organizações (POT).




    O processo de avaliação de desempenho por competências requer que a IES defina o perfil do professor, composto pelas competências necessárias para realização de seu trabalho e o alcance dos objetivos organizacionais, bem como levantem as dificuldades inerentes ao seu desenvolvimento e seu aprimoramento. É importante assinalar, no entanto, que há questionamentos (Maduro, 2013) quanto à existência de um perfil generalista de competências que possa ser aplicado ao professor de ensino superior em qualquer tipo de IES. A identificação dessas competências necessárias à prática docente pode constituir-se em um eficaz instrumento para aprimorá-las e desenvolvê-las (Bandeira & Souza, 2014). Nesse sentido, apesar dos esforços que têm sido realizados, sobretudo no campo teórico, para explicar a natureza das competências docentes, essa é uma questão que permanece ainda sem resposta. Cunha (1996) argumenta que há uma concepção de professor competente compartilhada pela sociedade e, mais precisamente, pela comunidade acadêmica, fruto das expectativas e das práticas que são aceitas e descritas como melhores. Mas que práticas seriam essas? Como poderiam ser descritas? E, ainda, quais competências subsidiam essas práticas e definem um professor competente?




    Avaliação de desempenho




    O desempenho pode ser definido como um conjunto de características ou capacidades de comportamento e rendimento do indivíduo (Abbad, Pilati & Borges-Andrade, 1999; Bendassolli & Malvezzi, 2013). Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Júnior (2015) afirmam, no entanto, que, embora a avaliação comportamental esteja no núcleo da definição de desempenho, nem todo comportamento pertence ao conceito de desempenho, mas apenas aqueles que, de alguma forma, correlacionam-se com as metas organizacionais. Faz-se necessário um critério para avaliar em que medida o desempenho docente (individual) vai ao encontro das metas da IES. De acordo com Coelho Júnior, Borges-Andrade, Seidl e Pereira (2010), as medidas de desempenho precisam ser válidas e fidedignas para o que se propõem. Quando o processo de avaliação de desempenho é realizado de forma ética e tecnicamente correta, ele permite diferenciar os indivíduos que possuem desempenho eficaz daqueles que apresentam desempenho insatisfatório sem assumir um caráter punitivo, mas sim formativo, que conduz a ações de desenvolvimento profissional e em boas políticas de recursos humanos.




    Apesar de não ser o foco desta pesquisa, vale ressaltar que, para um estudo mais amplo sobre o desempenho, é necessário entender a existência de três grandes classes de variáveis antecedentes, a saber: as características da instituição (contexto), as tarefas (características do trabalho) e as características individuais do empregado (Borges-Andrade, Coelho Junior & Queiroga, 2006 e Coelho Júnior, 2009). Segundo Coelho Júnior (2009), o desempenho individual é uma das variáveis mais importantes nos estudos organizacionais e a literatura internacional tem apontado que ele vem sendo uma das variáveis mais investigadas em POT. Segundo esse autor, o desempenho envolve esforços individuais empregados para a execução de certos comportamentos previamente planejados e esperados pela organização. É um conceito associado à consecução de resultados (Perrenoud, 2001; Sonnentag & Frese, 2002).




    Na literatura sobre comportamento organizacional, encontram-se diversos estudos voltados para investigar as relações entre características individuais e desempenho. As características individuais dizem respeito a características pessoais (gênero, idade, estado civil, entre outras) e funcionais (grau de escolaridade, tempo de serviço, competências exigidas para a função, entre outras). A variável gênero, embora em menor quantidade, também vem sendo considerada como uma preditora do desempenho no trabalho (Vasconcellos, 2005; Grund & Nielser, 2009). Ali e Davies (2003) indicam que as mulheres apresentaram melhores escores de desempenho comparativamente aos homens, mostrando que os resultados empíricos em relação a essa variável ainda precisam ser melhor investigados.




    A revisão de literatura




    A revisão de literatura, realizada na base CAPES (www.capes.gov.br), Google, (https://scholar.google.com.br/), SciELO, (http://www.scielo.br/cgi-bin/wxis.exe/iah/), Revista Docência do Ensino Superior (https://seer.ufmg.br/index.php/rdes/about), Revista da Avaliação da Educação Superior, Sorocaba, (http://periodicos.uniso.br/ojs/index.php?journal=avaliacao), Pepsic, Periódicos Eletrônicos em Psicologia (http://pepsic.bvsalud.org/cgi-bin/wxis.exe/iah/) e Biblioteca Virtual em Saúde (http://pesquisa.bvsalud.org/portal/), utilizando os descritores combinados: “competências docentes”, “escala de competências docentes”, “desempenho docente”, revela poucos estudos nacionais que utilizem medidas válidas para desempenho docente por meio das competências docentes e ainda ausência de instrumentos validados no Brasil. Percebe-se, ainda, que poucos autores nacionais utilizam de forma explícita o termo competências docentes e/ou desempenho docente (Garcia, Rabelo, Da Silva, & Do Amaral, 2012; Grohmann & Ramos, 2012; Hanashiro, 2010; Luiz, Costa & Costa, 2010; Masetto, 2003; Paiva, Barros, Mendonça, Santos, & Dutra, 2014), embora ele seja encontrado em trabalhos desenvolvidos na América Latina e Espanha (Bozu & Canto, 2009; Camargo-Escobar & Pardo-Adames, 2008; Cardoso, Cerecedo, & Vanegas, 2013; Coronado, 2009; Fernández, 2013; Tejedor, 2003 e Valenzuela, Lúgigo, Álvarez, Rodríguez, & Villegas, 2013).




    Na busca pela literatura internacional, foram encontradas algumas escalas já validadas, formadas por um conjunto de competências diferentes (Altaf, Kamal, & Hassan, 2013; Yu, Luo, Sun & Strobel, 2012; Darling-Hammond, 2010; Schönrock-Adema, Schaub-De Jong & Cohen-Schotanus, 2013, Ruan, Nie, Hong, Monobe, Zheng, Kambara & You, 2015; Faleye & Awopeju, 2012). Entretanto, conforme afirmado anteriormente, observa-se ainda, que, também nos estudos internacionais, a definição de competência é de natureza plural e constitui um conceito amplo para o qual não há uma definição amplamente aceita. Identificou-se que os modelos encontrados na literatura apresentam variação em relação a: quantidade de itens, tipos de descritores, dimensões e competências que foram utilizadas e soluções fatoriais encontradas. Assim, temos poucas investigações empíricas sobre competências docentes no âmbito nacional se compararmos a um volume maior de trabalhos internacionais sobre o tema.




    De acordo com Loiola, Bastos e Brandão (2015) existem muitas indefinições teórico- metodológicas no campo da avaliação de desempenho e de intervenções planejadas de recursos humanos. Uma das maiores dificuldades para a avaliação é a inexistência de escalas cujo uso esteja apoiado em evidências de validade, que assegurem a confiabilidade, consistência e precisão aos resultados da avaliação. É nesse cenário, em que temos poucas investigações empíricas sobre competências e, especificamente, competências aplicadas ao desempenho docente nas pesquisas nacionais e medidas já validadas na literatura internacional, que esta pesquisa se insere. Sua ênfase recai na avaliação do desempenho docente com foco em competências que são requeridas e desejadas pela IES. As competências docentes precisam ser operacionalizadas, por meio de descritores comportamentais específicos que possam ser passíveis de serem observados e mensurados no trabalho (Brandão & Bahry, 2005; Carbone, Brandão, Leite & Vilhena, 2005). Quando as competências são operacionalizadas em termos comportamentais esperados pela IES, o processo de avaliação de desempenho torna-se claro e a diferenciação pela mensuração individual mais eficiente nos diversos níveis permitidos pelas escalas utilizadas. Entretanto, tais comportamentos constituem apenas uma das facetas do desempenho individual (Brandão, 2008; Brandão e Borges-Andrade, 2008; Brandão e Guimarães, 2001; Peixoto & Caetano, 2013 e Santos, 2001). O modelo de avaliação de desempenho utilizado nesta pesquisa envolve dois tipos de avaliação: a autoavaliação e a heteroavaliação. Na autoavaliação, o próprio professor afere seus níveis de desempenho, registrando-os para subsidiar o feedback com o seu coordenador. Na heteroavaliação, o coordenador de curso do professor avaliado é responsável pela atribuição de escores em cada item do instrumento de avaliação. Dessa forma, apesar de a escala usada neste trabalho ser única em termos de conteúdo, com duas versões simétricas, optou-se por trabalhar com validações separadas para a versão de auto e de heteroavaliação, pelo fato de as avaliações de diferentes fontes – coordenadores de curso e docentes – serem distintas e porque ambas as escalas podem apresentar indicadores psicométricos satisfatórios com soluções fatoriais distintas. Alguns estudos descrevem a inclusão de superiores hierárquicos como fonte de avaliação, buscando confirmar a validade da autoavaliação, isto é, em que medida o julgamento dos próprios funcionários a respeito de sua atuação coincide com a de seus gestores (Bastos, Fernandes e Viana, 1999; Magalhães & Borges-Andrade, 2001; Oliveira-Castro, Lima & Veiga, 1996; Mourão & Borges-Andrade, 2005; Silva, Laros, & Mourão, 2007; Magalhães & Borges-Andrade, 2001; Meneses & Abbad, 2003; Freitas & Borges-Andrade, 2004). Diante do que foi exposto, pretende-se responder à seguinte pergunta de pesquisa: Qual a melhor estrutura fatorial para representar as competências em uma escala de auto e outra de heteroavaliação, de modo a medir eficazmente o desempenho docente?




    ASPECTOS METODOLÓGICOS




    Objetivo Geral:




    Buscar evidências de validade e confiabilidade das escalas de auto e heteroavaliação de desempenho docente de ensino superior, operacionalizadas a partir de um modelo de competências.




    Objetivos Específicos:




    1. Definir a melhor estrutura fatorial para a escala de autoavaliação docente a partir da análise de seus indicadores psicométricos;




    2. Definir a melhor estrutura fatorial para a escala de heteroavaliação docente a partir da análise de seus indicadores psicométricos;




    3. Comparar as estruturas encontradas nas escalas de auto e heteroavaliação, apresentando os resultados descritivos e os possíveis preditores do desempenho utilizando as variáveis individuais (idade, gênero, estado civil, titulação/escolaridade, tempo na instituição e carga horária).




    O contexto da pesquisa




    A Escola Bahiana de Medicina e Saúde Pública (EBMSP), uma instituição de ensino privada de Salvador, vocacionada para área de saúde e fundada em 1953, ano de início de sua primeira turma. Conta aproximadamente com 500 docentes e possui oito cursos de graduação: Medicina (1953), Fisioterapia (1972), Odontologia (1999), Psicologia (2000), Biomedicina (2002), Enfermagem (2007), Educação Física (início no 2º semestre de 2015) e Terapia Ocupacional (suspenso temporariamente), buscando, assim, as pré-condições para ser tornar uma universidade. Oferece três programas de pós-graduação stricto sensu, autorizados pela Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (CAPES): o Mestrado em Tecnologias em Saúde (2011), o Mestrado Profissional em Odontologia (2006) e o Mestrado e Doutorado em Medicina e Saúde Humana, (2000), com o objetivo de formar mestres e doutores pesquisadores para uma região ainda muito carente desses cursos, especialmente na área de Medicina.




    A EBMSP apresenta como missão ser uma instituição de ensino vocacionada para a área da saúde, formando profissionais qualificados com base em princípios e valores éticos e humanísticos, em uma perspectiva individualizada e transdisciplinar; cumprir sua responsabilidade social, contribuindo para o desenvolvimento sociocultural e ambiental, buscando atender às demandas da sociedade, a partir de ações diferenciadas de ensino, pesquisa e extensão. Possui quatro valores: 1. Servir – disponibilizar-se a ouvir e a acolher as pessoas em suas diferenças, demandas e necessidades, comprometendo-se com a resolutividade e com o código de ética da instituição. Utilizar-se, prontamente, de todas as possibilidades e alternativas do conjunto dos serviços oferecidos pela instituição e, quando não possível, dar encaminhamento responsável na busca da solução; diante de novas situações/problemas, buscar soluções e/ou alternativas inovadoras; 2. Empreender – ser responsável por seu processo de trabalho, atuando de forma proativa e persistente na busca de soluções e alternativas para os problemas, gerando resultados para todos os envolvidos; estar aberto às mudanças e novas ideias, comprometendo-se com os processos de transformação; enxergar os problemas como desafios e oportunidades de crescimento pessoal, profissional e institucional; 3. Aprender e Ensinar – Disponibilizar-se para aprender com erros e acertos, compartilhando a sua experiência e contribuindo para o desenvolvimento pessoal e profissional de todos, fortalecendo a instituição como uma comunidade de aprendizagem; 4. Comunicar – Comunicar-se de forma franca e objetiva, assegurando a transparência e os entendimentos necessários para relações interpessoais e institucionais de qualidade, agregando credibilidade nas relações e respeito mútuo.




    A Escola Bahiana implantou formalmente o modelo de gestão por competências em 2012 com a homologação do Plano de Cargos, Carreira e Remuneração (PCCR). Desde 2013, avalia formalmente o desempenho dos seus professores e, ao longo desse tempo, vem realizando mudanças no sistema de avaliação de desempenho por competências para aprimorá-lo. A ênfase da avaliação na EBSMP está no desenvolvimento profissional do professor. Sendo assim, no fim de cada avaliação, cada docente recebe individualmente o feedback de seu coordenador de curso e elabora o seu Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), no qual são planejadas as ações de aprendizagem de curto e longo prazo, a fim de eliminar as lacunas identificadas em seu desempenho. Todo o sistema de avaliação de desempenho é gerido pela área de RH – Recursos Humanos, que construiu e validou semanticamente as duas versões de um instrumento: uma para autoavaliação e outra para heteroavaliação, com sete coordenadores de curso e dez professores.




    Em termos de estratégia de pesquisa, foram utilizadas essas duas versões do instrumento para a coleta de dados e os itens das duas versões do instrumento abrangeram os mesmos conteúdos, adequando-se apenas os sujeitos das frases de acordo com a modalidade de aplicação, de forma a garantir a comparação dos resultados. Ao ser utilizada a avaliação pelos próprios docentes (autoavaliação) e pelos seus superiores hierárquicos (heteroavaliação), buscou-se enriquecer o processo de avaliação por meio de uma multiplicidade de perspectivas, pois cada avaliador percebe sob diferentes pontos de vista o objeto de estudo (Silva, Laros e Mourão, 2007). Como já relatado anteriormente, essa multiplicidade de pontos de vista sobre avaliação é defendida pela literatura e, para alcançar os objetivos propostos, três estudos empíricos foram realizados, todos de caráter quantitativo e corte transversal.




    O primeiro buscou analisar as propriedades psicométricas das escalas de autoavaliação contribuindo com uma medida que tenha indicadores psicométricos satisfatórios para utilização com docentes do ensino superior. O segundo estudo, de forma similar, propõe uma outra medida de avaliação baseada no mesmo modelo teórico, buscando superar a lacuna empírica no que diz respeito a heteroavaliação docente.




    Uma vez estabelecida qual a melhor estrutura fatorial para a mensuração da autoavaliação e heteroavaliação docentes, o terceiro estudo foi realizado com a finalidade de comparar os resultados e verificar quais as relações estabelecidas entre as escalas e as variáveis individuais e contextuais sobre o desempenho docente.




    O Quadro 1 apresenta uma síntese de articulação entre os estudos e os objetivos do livro , assim como os principais aspectos metodológicos de cada um deles.




    Quadro 1




    Síntese dos estudos que compõe o livro




    

      

        



        



        



        



        

      



      

        

          	

            Estudo


          



          	

            Título


          



          	

            Objetivos Específicos Atendidos


          



          	

            Escala


          



          	

            Análises


          

        




        

          	

            1


          



          	

            Evidências de validade de uma medida de autoavaliação de desempenho docente de ensino superior


          



          	

            1


          



          	

            Escala de autoavaliação


          



          	

            - Estatística descritiva




            - Análise Fatorial Exploratória




            - Análise Fatorial Confirmatória


          

        




        

          	

            2


          



          	

            Heteroavaliação do desempenho docente: evidências de validade de uma escala de mensuração


          



          	

            2


          



          	

            Escala de heteroavaliação


          



          	

            - Análise Fatorial Exploratória




            - Análise Fatorial Confirmatória


          

        




        

          	

            3


          



          	

            Preditores individuais do desempenho docente: um estudo em uma instituição superior de ensino


          



          	

            3


          



          	

            Escala de auto e heteroavaliação validada nos estudos 1 e 2


          



          	

            - Análises descritivas e correlacionais




            - Análises de regressão;




            -Análises de comparação de médias


          

        


      

    


  




  

    
Estudo 1. EVIDÊNCIAS DE VALIDADE DE UMA MEDIDA DE AUTOAVALIAÇÃO DE DESEMPENHO DOCENTE DE ENSINO SUPERIOR




    INTRODUÇÃO




    Nos processos de avaliação institucional, as instituições de ensino superior brasileiras são desafiadas a desenvolver e aplicar um conjunto complexo de processos autoavaliativos em diversas dimensões, como um requisito do Sistema Nacional de Avaliação Educacional (SINAES) que se complementa com avaliações externas conduzidas pelo Ministério da Educação. Entre as dimensões definidas pelo SINAES, o processo ensino-aprendizagem destaca-se pela centralidade dos seus resultados na definição dos objetivos de qualquer instituição educativa. Já na gestão de pessoal, inclusive nas instituições de ensino, requer processos de avaliação de desempenho que, nos últimos anos, associa-se fortemente ao uso do conceito de competência dos seus atores. Há, portanto, um campo fértil para a pesquisa básica e aplicada no que se refere às competências e ao desempenho dos docentes do ensino superior. Tal campo requer refinamentos conceituais, teóricos e desenvolvimento de instrumentos de medida que sejam confiáveis.




    Nos processos de avaliação do desempenho docente, a autoavaliação é importante se for inserida em um programa de avaliação institucional voltado para desenvolver o ambiente acadêmico, promovendo o engajamento e melhorando as possibilidades de ensino docente. De acordo com Bandura (1977; 2002), a autorreflexão é uma das características fundamentais da agência humana e, por meio dela, os agentes são autoexaminadores do seu próprio funcionamento e refletem sobre sua eficácia, suas motivações, seus valores e fazem as correções necessárias. A autoeficácia baseia-se na percepção de competência, é prospectiva, relacionada à ação e dependente da situação, domínio e tarefas específicas ao contexto sendo considerada como a percepção do indivíduo a respeito de suas capacidades no exercício de determinada atividade (Barros & Batista-dos-Santos, 2010, Pajares & Olaz, 2008, Sbicigo, Teixeira & Dell’Aglio, 2012).




    A diversidade de definições sobre as competências docentes impacta na sua heterogeneidade teórica e, consequentemente, em suas medidas. Em geral, as competências são descritas em termos de padrões comportamentais que representam expectativas da instituição em relação ao desempenho docente (Durand, 2000; Fleury & Fleury, 2001; Freitas & Brandão, 2006). Já existem na literatura nacional vários estudos voltados para se estabelecer um possível modelo de competências docentes que geraram diferentes modelos de como elas se estruturam e sua relevância para avaliar o desempenho docente. O número de pesquisas recentes encontradas revela a crescente importância que a questão das competências docentes vem assumindo para a comunidade científica, certamente decorrente do avanço dos modelos de avaliação de desempenho docentes, cada vez mais apoiados na noção de competências (Brasil, 2015; Grohmann e Ramos, 2012; Kühl, Maçaneiro, da Cunha e da Cunha, ٢٠١٣, Maduro, 2013; Perrenoud, 2015; Plutarco & Gradvohl, 2010; Rezende, Souza, Miranda e Leal, 2015).




    O presente estudo objetivou desenvolver e levantar evidências da qualidade psicométrica de uma escala de autoavaliação de competências docentes, descrevendo sua estrutura fatorial, verificando a consistência interna geral e dos fatores que a integram. Para tanto, apoiou-se em um modelo de competências relevante ao desempenho de docentes de uma instituição de ensino superior.




    A noção de competências docentes é tratada por alguns autores que estudam a prática docente, investigando as necessidades de treinamento e desenvolvimento, assim como os fatores que influenciam o processo de ensino-aprendizagem. Para Perrenoud (1999), não há uma definição clara e partilhada das competências docentes, existindo três versões aceitáveis. A primeira, remete a práticas docentes que sejam observáveis, ou seja, retoma a tradição da denominada pedagogia por objetivo. Uma segunda versão, baseia-se na competência como uma faculdade genérica, uma potencialidade presente em qualquer mente humana, que produziria uma série de ações não programadas a priori. A terceira e última versão aponta uma articulação entre a noção de competência e desempenho. O desempenho é passível de ser observável e seria um indicador confiável de uma competência, supostamente mais estável, podendo ser medido indiretamente. Essa concepção é desenvolvida principalmente a partir dos pressupostos da psicometria. Entretanto, para Perrenoud (1999), mesmo o desempenho sendo observável, um bom professor deve ser capaz de mobilizar suas competências com o objetivo de enfrentar com eficácia a complexidade existente em seu contexto de trabalho. Essa mobilização de competências é convergente com a definição adotada por de Le Boterf (2003) que a define em termos de utilização ao contexto em que se aplica. Em complemento, Ponte (1999) afirma que os professores necessitam de um conjunto básico de conhecimentos e competências profissionais que orientem suas práticas letivas para que eles executem seu papel com a eficácia requerida pelo seu contexto de trabalho. Cabe analisar, portanto, quais são essas competências relacionadas aos professores que atuam no ensino superior.




    Em estudo realizado em uma universidade pública brasileira, por exemplo, Rezende, Souza, Miranda e Leal (2015) buscaram avaliar as competências pedagógicas dos docentes de cursos de Master’s in Business Administration (MBAs). Foram definidas as variáveis do estudo e, em seguida, desenvolveu-se um estudo de campo, utilizando-se o método survey, com a aplicação de um questionário a 116 estudantes de pós-graduação (MBAs), na área de negócios. Submetidos a uma análise fatorial exploratória, os resultados evidenciam quatro diferentes dimensões: Competências Didáticas (F1); Competências de Relacionamento e Interação (F2); Competências de Comunicação (F3); Competências de Domínio de Conteúdo (F4). Os quatro fatores encontrados explicam 66,43% das variações das medidas originais, o que indica um bom nível de representação dos dados. Os resultados desse estudo indicaram, adicionalmente, que as competências estudadas estão presentes no grupo dos professores investigados.




    Kühl, Maçaneiro, da Cunha e da Cunha (2013), estudando competências de docentes que atuam em cursos de pós-graduação lato sensu na área de administração de uma instituição universitária particular, encontraram uma nova estrutura fatorial. O levantamento foi realizado com 974 discentes, e os dados também submetidos a análises fatoriais exploratórias apontaram quais competências eram percebidas pelos discentes de EAD como mais relevantes, na seguinte ordem: Postura (F1), Didática (F2), Relacionamento (F3), Conhecimento (F4) e Experiência (F5). Essa classificação difere em vários pontos daquelas identificadas na literatura (Rezende, Souza, Miranda & Leal, 2015; Souza, Chissolucombe, Silva & Miranda, 2012; De Bem, Lanzer, Tambosi Filho, Sanchez & Junior; 201; Gomes & Borges, 2008).




    Souza, Chissolucombe, Silva e Miranda (2012) construíram três instrumentos para avaliação do docente, no qual o professor é avaliado pelo discente, pelo coordenador do curso e pela autoavaliação. Os itens foram construídos a partir de material qualitativo levantado com 104 alunos, que resultaram em 24 itens das escalas, após análise de conteúdo e semântica. Para fins de validação, o instrumento foi aplicado em uma amostra de 368 estudantes de ensino superior e os resultados submetidos a uma análise dos componentes principais com rotação varimax, que indicou a presença de quatro fatores: didática motivacional (F1), relacionamento interativo (F2), didática metodológica (F3) e obrigações básicas (F4). Os quatro fatores explicam 59,12% da variância total das respostas dos sujeitos. Os coeficientes Alfa de Cronbach forneceram 0,91 para o primeiro fator, 0,81 para o segundo e terceiro fatores e 0,70 para o quarto. Análises preliminares indicam que o instrumento pode ser útil para fins de pesquisa e diagnóstico. A pesquisa continua com o objetivo de construção e validação de itens para avaliação por parte do coordenador e da autoavaliação.




    De Bem, Lanzer, Tambosi Filho, Sanchez e Junior (2011) apresentam um estudo sobre as propriedades de confiabilidade e validade de instrumento de avaliação da docência, utilizando técnicas de análise fatorial exploratória e confirmatória. O estudo apoiou-se em um modelo teórico em que as competências se estruturariam em oito dimensões correlacionadas: exigência, avaliação, conteúdo, método, relacionamento professor aluno, produtividade, ética e relacionamento professor curso. Entretanto, as análises fatoriais exploratória e confirmatória revelaram uma estrutura com apenas quatro fatores correlacionados, quais sejam: competência (F1), relacionamento e ética (F2), motivação (F3) e avaliação (F4). Submetida a testes através de técnicas de análise confirmatória, essa estrutura revelou índices de ajuste global, incremental e de parcimônia adequados sob o ponto de vista estatístico.




    Estudo realizado por Gomes e Borges (2008) discute a qualidade psicométrica de um instrumento de avaliação de desempenho docente aplicado a uma amostra de 638 professores de uma instituição de ensino superior em Belo Horizonte, Minas Gerais. O instrumento foi composto, inicialmente, por três dimensões do trabalho docente. Os itens de um a cinco foram criados visando mensurar a dimensão Didática e Avaliação, os itens de 6 a 13 visavam a dimensão Postura Educadora e, os dois últimos, pretendiam acessar a dimensão Condução de Grupos. As análises fatoriais apontaram a existência de apenas um fator que explicava 78,8% da variância comum dos itens do instrumento. Todos os itens do instrumento apresentaram uma alta comunalidade extraída, indicando uma forte relação com o fator obtido. A confiabilidade da escala foi elevada com um valor do alpha de Cronbach (0,98), o que indica um excesso de itens para mensurar o construto. Segundo o autor, a solução obtida de um único fator não era esperada, tendo em vista que ela se distancia da visão bem difundida de multidimensionalidade do trabalho docente e ainda vai na contramão das pesquisas sobre a formação e o desenvolvimento profissional dos professores que apontam para a necessidade de o professor possuir competências de diversos domínios, assim como desenvolver inúmeras competências profissionais, perspectivas e crenças sobre ensino e aprendizagem.




    Grohmann e Ramos (2012), influenciados pelo modelo de Garcia-Ramos (1997), mediram o desempenho docente de um curso de mestrado acadêmico em administração através de um instrumento com 32 itens, composto, inicialmente, por seis dimensões: didática (F1), conhecimento (F2), ambiente de aprendizagem (F3), relacionamento (F4), avaliações (F5) e obrigações (F6). Após a aplicação da análise fatorial exploratória pelo método dos componentes principais, o instrumento apresentou quatro fatores com índices de consistência bastante satisfatórios: didática e conhecimento (α = 0,94); relacionamento (α = 0,88), comportamento em aula (α = 0,84) e o fator avaliação e utilidade (α = 0,80). Os autores concluem que as competências didática/conhecimento e avaliação/utilidade são os principais antecedentes do desempenho docente.




    Pereira (2007), em sua tese de doutorado, analisa as competências que podem contribuir para uma melhor compreensão do trabalho de docentes universitários à frente de dois processos: ensino e pesquisa, elaborando um modelo de competências composto por 15 competências comuns aos dois papéis de um docente universitário: domínio de área de conhecimento, didático-pedagógica, metodologia científica, relacionamento interpessoal, trabalho em equipe, criatividade, visão sistêmica , comunicação, liderança, planejamento, comprometimento, ética, proatividade, empatia e flexibilidade. O estudo foi realizado através de uma pesquisa que avaliou as competências de um docente, bem como um conjunto de fatores que possuem algum tipo de influência sobre essas competências, um questionário foi aplicado a 21 professores doutores dos departamentos de engenharia química de universidades públicas no Brasil. O autor concluiu que as competências domínio da área de conhecimento, criatividade, planejamento, ética e proatividade apresentam relevância similar para ambos os processos. Por outro lado, as competências relacionamento interpessoal, liderança e empatia são mais significantes para o ensino do que para a pesquisa e, finalmente, as competências trabalho em equipe e flexibilidade, mais para a pesquisa do que para o ensino. Apurou-se que o aprimoramento e a avaliação das atividades de ensino e de pesquisa são fatores que afetam a percepção dos docentes em relação à questão das competências. Por fim, os resultados obtidos sugerem que o desempenho superior de algumas universidades em relação a outras pode estar relacionado à presença de quatro competências: domínio da área de conhecimento, criatividade, trabalho em equipe e planejamento.
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