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1. O CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

1.1 Inserc&o Regional do Curso

A FaCiéncia constitui-se desde sua fundacdo, em uma Instituicdo de ensino
superior que busca permanentemente o aperfeicoamento de suas ac¢les, tendo
estabelecido como um de seus compromissos o0 de considerar as peculiaridades
da regido onde se encontra inserida.

Observando sempre as caracteristicas dos cenarios politico, econémico e
cultural de Curitiba e do Parana, bem como dos demais estados e suas
abrangéncias, a FaCiéncia busca a interagao da estrutura curricular de seus cursos
com o que demanda o perfil do mercado Paranaense e demais.

Constitui objeto deste compromisso, a formacdo de alunos aptos a
contribuirem no fortalecimento da economia brasileira, esta também pautada pelo
cenario mundial de Globalizacao. S&o profissionais que atendem as especificidades
da demanda regional, que face ao seu desenvolvimento econémico, requer cada
vez mais uma formacdo diferenciada, seja de bacharéis, tecnélogos ou licenciados.

Curitiba é também a primeira capital do pais a crescer de forma integrada
com o0s demais municipios que compdem sua Regido Metropolitana.
Compartilhando funcdes e servicos, a Regido Metropolitana de Curitiba da
prosseguimento a transformacéo econémica da capital e do Estado, iniciada em
1973, com a criacdo da Cidade Industrial de Curitiba.

A localizacdo da regido metropolitana de Curitiba, aliada a exceléncia de sua
infraestrutura em termos de transportes, oferta de energia elétrica e fossil,
telecomunicacdes, abastecimento de agua, saneamento e estruturacdo urbana,
tem motivado investimentos de sdélidos grupos nacionais e internacionais, fazendo
da regidao um dos mais importantes polos industriais do Brasil, colocando-se entre
0S que mais tém crescido nos ultimos anos.

Foi a Unica cidade brasileira a entrar no século 21 como referéncia nacional
e internacional de planejamento urbano e qualidade de vida. A cidade de Curitiba

possui recursos de diversas ordens no que diz respeito a tecnologia e a economia
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e assim se torna um rico campo de possibilidades de crescimento e de
desenvolvimento pessoal e profissional.

As condi¢des sociais, politicas e demograficas séo indicadores positivos
para a existéncia de uma instituicdo de ensino como a FaCiéncia e especificamente
para o Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos.

Com uma regidao metropolitana altamente industrializada possuidora do
segundo maior polo automotivo do pais. A revista América Economia apontou a
cidade como a sétima melhor cidade da América Latina para se investir, ocupando
o segundo lugar no Brasil, ficando atras somente de Sdo Paulo. O Estado do
Parana em sua segunda fase de industrializacdo, com o setor industrial
automobilistico e seus respectivos fornecedores, associados as empresas ja
existentes, estdo atravessando uma fase de reestruturacdo, com a criacdo de
novos empregos, necessitando de mao de obra qualificada para o desempenho de
funcbes na area de Gestéo e afins, com estimulante remuneragéo. Desta forma, a
cidade com o atual cenario mercadoldgico, requer dos profissionais atuantes em
area de Recursos Humanos, grande expertise académica e comportamental, para
0 gerenciamento de projetos estratégicos das Organiza¢des, tendo em vista que a
area ja é considerada uma grande unidade de Negécio e sustenta a Organizacao
com a forca de talentos que contrata e mantém.

O Setor de Recursos Humanos ampliou intensamente seu conceito na
pratica de mercado, nos ultimos 10 anos, adquiriu ao longo de sua caminhada maior
autonomia, concentrando-se no desenvolvimento organizacional, evoluiu de um
nivel operacional para uma estrutura mais estratégica. No inicio, focava suas
atividades em processos mais burocraticos, que envolviam rotinas de contratacao,
rotinas trabalhistas, analise de contratos, férias, rescisdo, beneficios, garantias do
trabalhador e do empregador, servicos amparados por lei em protecédo da empresa
contra atos trabalhistas, entre outros.

Atualmente, percebe-se grande transformacdo na area Estratégica de
Recursos Humanos, voltando sua atividade fim para a esséncia do negécio que faz
parte, por meio de um modelo de gestdo que visa resultados sustentaveis. A area
esta dividida em seis unidades executivas que sao: Selecdo de Talentos,
Desenvolvimento, Gestdo de Desempenho, Carreira, Seguranca e Medicina do

Trabalho, Rotinas Trabalhistas e Beneficios.
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O curso Superior de Tecnologia em Gestao de Recursos Humanos, prepara
alunos para este nivel de maturacéo, com uma abordagem em area humanista, nos
processos que estao ligados diretamente ao desempenho corporativo, performance
e gestdo. Devido a amplitude do curso e diversidade de atividades que caminham
paralelamente aos planos de ensino no modelo de aprendizagem em sala de aula,
considera-se que é de suma importancia a formagédo de pessoas nestes quesitos
para a insercdo no mercado, em especial neste polo de Industrias que a regiao
detém. Entre as atividades que o curso de Tecnologia em Recursos Humanos
disponibiliza, inclui-se Seminérios atualizados durante toda a extensdo do curso,
visitas técnicas e programas de desenvolvimento interno para que o aluno tenha
maior preparo para lidar com as exigéncias de mercado em sua area especifica e
contribuir para o crescimento sustentavel das Organizacfes. A andlise de todos os
dados acima justifica a vocacéo da FaCiéncia e deste curso, no sentido de contribuir
para a formacdo de profissionais voltados ao mercado de trabalho curitibano,
paranaense e demais, que, como foi demonstrado aqui, esta atraindo novas
empresas.

A formacéo de profissionais competentes, versateis, éticos e socialmente
comprometidos é extremamente bem-vinda no mercado emergente, cada vez mais
exigente e marcado pelas vantagens e desafios que se apresentam para as

grandes cidades brasileiras e mundiais.
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2. ORGANIZACAO DIDATICO-PEDAGOGICA DO CURSO

2.1 Objetivos do Curso

As transformacdes ocorridas em todas as areas sugerem a necessidade de
que o conhecimento seja construido de forma continuada. Por isso, o Curso
Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos da FaCiéncia
proporciona condi¢des objetivas para que o aluno possa identificar e adequar-se a
essas mutacdes. Para tanto, faz-se necessario um curso que atenda aos desafios
lancados pela globalizacao, oportunizando, ainda, a formacéao de profissionais com
capacidade de trabalhar em equipe, sintonizados com as rela¢cdes multiculturais
gue norteiam as organizacoes.

O curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos esta
estruturado para formar profissionais com as devidas competéncias técnicas e
comportamentais, exigidas pelo mercado atual na area de Recursos Humanos.

Os objetivos do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos
Humanos, € formar profissionais para atuar em area de Gestdo Estratégica de
pessoas, que possam liderar processos de Recursos Humanos e desenvolver
talentos por meio de ferramentas apropriadas. A formacédo do Gestor Estratégico
se apoia principalmente nas disciplinas estratégicas e de desenvolvimento humano.
Ja, a formacdo do Gestor de Processos de Recursos Humanos, esta
fundamentada nas disciplinas funcionais, tangiveis, numéricas e tecnoldgicas.

Abaixo estéo relacionados os principais objetivos do curso:
Formar profissionais para uma atuacao estratégica nas seguintes atividades:

° Selecao e desenvolvimento de pessoas, Avaliagdo de desempenho e
orientacdo de carreira, rotinas administrativas de RH, construgcéo da
folha de pagamento, admissao, calculos rescisérios, férias, 13° salario,
beneficios legais, seguranca e medicina do trabalho. O profissional
podera atuar com Consultor Interno, fazendo a integracdo de valores
organizacionais nas diversas areas da empresa, proporcionando a
retencdo de talentos, sendo mediador e solucionador de problemas
cotidianos em nivel comportamental e também técnico relativo ao seu

contexto de trabalho.
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e Atender a demanda das empresas, oferecendo ao mercado
profissionais especializados e atualizados, com visdo generalista, que
dominem as técnicas, com competéncia, e que detenham o saber fazer
relativo a area de Recursos Humanos.

Quialificar profissionais em educacdo tecnologica, com foco especifico,
capazes de atender mais rapidamente as demandas de mercado, voltados para a
elaboracdo, implantacdo, avaliacdo e gerenciamento das &reas de negdcio
indiretamente.

Formar cidad&aos éticos, proativos e com espirito empreendedor, capazes de
se adaptar as constantes mudancas, e que tenham flexibilidade, criatividade,
motivagao e crescente autonomia intelectual.

Este profissional podera atuar, de forma especifica e com competéncia, em

varios setores na area de Recursos Humanos:

Gestor de RH (Corporativo ou de Unidade de Negdcio)
Gestor de Pessoas

Gestor de Desenvolvimento Humano

Coordenador de processos de RH

Analista de Desenvolvimento Humano

Analista de RH

Analista de Rotinas Trabalhistas

Analista de Remuneracéao

Assistente de RH

Assistente de Treinamento

Assistente de Remuneracao

Esta formac&o permitira um profissional qualificado em suas competéncias e
habilidades suficientes para atuar nos seguintes campos basicos de Recursos
Humanos:

e Gestao de processos, criando procedimentos e politicas de RH, relacionados
a folha de pagamento e aspectos legais do empregado e empregador. Atuar
com normas de seguranca, higiene e medicina do trabalho. Representar a

Organizacao em processos trabalhistas.
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e Ultilizar-se dos projetos estratégicos para gerir pessoas com foco em carreira
sustentavel, orientar colaboradores ao desenvolvimento pessoal e
permanéncia com sucesso na Organizacao

e Gestdo de Pessoas, selecionando e desenvolvendo talentos continuamente,
com o uso de ferramentas apropriadas, identificando necessidades
individuais e do grupo e exercendo a lideranca.

O método de ensino do curso reune teoria e pratica, que alinhadas,
proporcionam maior maturidade para o aluno assumir posicdes de nivel estratégico,
entre elas, coordenacdo de Processos de RH, selecdo de pessoas, gestdo de
equipes, acompanhamento de resultados por analise de desempenho individual,
desenvolvimento de competéncias por grupo de colaboradores, bem como
apresentar modelo de carreira que atenda a retencao de talentos e sustentabilidade

organizacional.

2.2 Formacao Profissional do Egresso

O perfil do egresso da FaCiéncia esta intrinsecamente vinculado a filosofia
definida pela InstituicAo no seu projeto educacional mais amplo, formando
profissionais com perfil empreendedor, com consciéncia social, capacidade
investigativa, ética, alto nivel educacional e a premissa da qualidade nos servicos
prestados, além de estar comprometidos com o desenvolvimento regional e
nacional. O objetivo é preparar o futuro graduado para enfrentar os desafios das
rapidas transformacBes da sociedade, a evolucdo tecnoldgica, o lidar com a
inteligéncia artificial nos Negécios, a convivéncia com a diversidade de geracoes,
assim como preparar profissionais para a sua insergdo no campo do
desenvolvimento, em seus diversos segmentos: econdmicos, culturais, politicos,
cientificos, tecnolégicos etc. Também preservar Organizacdes nos quesitos legais.
Sua misséo é trazer talentos para a empresa que faz parte e reté-los. O corpo
docente selecionado para atuar no curso possui experiéncia mercadolégica para
proporcionar ao aluno o contato direto e imediato com os problemas e resultados.
Este contato entre os alunos e os reais problemas e resultados da area também é
um dos objetivos do curso.

Considera-se também como ponto de destague na formacéo do egresso, o

desenvolvimento da maturidade pessoal por meio de disciplinas humanistas, ser
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mediador e solucionador de conflitos em situacdes que requeiram, ter estabilidade
emocional, mesmo em ambientes mais pressionados, mostrando-se capaz de gerir
sua proépria vida e formar times de alta performance na organizacdo quando em
posicdo e lider. Acompanhar tendéncias evolutivas de mercado e fazer-se

estratégico mediante os desafios de sua area de negocio, Recursos Humanos.

2.3 Competéncias e Habilidades a Serem Desenvolvidas pelo

Curso

e Elaborar estratégias, politicas e processos de Recursos Humanos, a fim
de implementar e disseminar a cultura organizacional, atuando como
agente multiplicador da missédo, da visao, dos objetivos e dos valores da
organizacao.

e Correlacionar a area de Recursos Humanos com o0 negd6cio como um
todo e as demais areas da organizacdo, integrando-as sistémica e
estrategicamente.

e Planejar e Iimplementar programas, processos e politicas de
recrutamento e selecdo, objetivando atender a demanda da organizagao
e minimizar a rotatividade de pessoal.

e Planejar e executar rotinas trabalhistas, no que se refere aos processos
de admisséo, demissdo e administracdo de pessoal, visando uma gestao
eficiente e atendendo a legislagao em vigor.

e Planejar e executar programas e processos de avaliacdo de
desempenho, visando o desenvolvimento das pessoas e da organizacao.

e Capacitar e desenvolver pessoas, alinhando as competéncias individuais
aos objetivos estratégicos da organizacdo, tendo em vista a maior
competitividade da empresa.

e Desenvolver planos de carreira e de remuneragao de maneira a reter os
talentos e aumentar a produtividade, a competitividade e a

sustentabilidade das organizacdes.
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2.4 Metodologia de Ensino e Aprendizagem

A metodologia proposta pela FaCiéncia para a modalidade a distancia se
define como um conjunto de procedimentos didatico-pedagdgicos visando levar aos
alunos os conteudos do curso, programa de disciplina, aulas, tutorias, material
didatico, atividades presenciais e complementares, e avaliacdes por meio de
ambientes virtuais.

Em algumas aulas ha videos de abertura contextualizando o tema estudado
com o mercado trabalho.

Os materiais para o professor contém os planos de aula, orientagdes aos
alunos da estruturacéo e rota de aprendizagem e material complementar de leitura
e estudos como por exemplo: videos aulas, artigos cientificos, estudos de casos,
reportagens em revistas renomadas, entre outras.

Existe a flexibilidade para inclusdo de objetos de aprendizagem para
adequacao das disciplinas e complementacdo especificas dos conteudos. Sao
disponibilizados contetdo para leituras complementares, com o0s e-books da
Biblioteca Virtual da Pearson. Os livros apresentam os principais conceitos do tema
proposto de maneira clara, trazendo exatamente aquilo que o estudante precisa
saber e complementando o conteddo com aprofundamentos e discussdes para
reflexdo. Existem foruns com temas relacionados ao contetdo das unidades, que
visa 0 compartilhamento de informacdes e experiéncias e das especificidades
regionais de cada polo.

N&o ha como dissociar as praticas pedagdgicas vigentes em uma instituicao
do perfil de seu aluno. Os estudantes da FaCiéncia apresentam caracteristicas
proprias que precisam ser consideradas quando se trata de estabelecer parametros
pedagogicos a que devem se vincular. Naturalmente que estas especificidades
implicam em algumas dificuldades, como o préprio estagio intelectual em que se
encontra a maioria dos estudantes ao iniciar os cursos. Atuar pedagogicamente
junto a um segmento de estudantes que apresenta deficiéncias de formacgao
oriundas do ensino médio impde estabelecer estratégias claras e objetivos factiveis
para o nivel de educacdo superior. Trata-se aqui de motivar e formar um aluno
trabalhador, que custeia sua propria formagéo, e que, um ponto muito positivo, tem

clareza de seus propositos.
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A emergéncia de novos cursos para além das instituicdes mais tradicionais
vai também impor a ado¢do de novas metodologias de ensino e aprendizagem e
praticas pedagdgicas que permitam que os objetivos de uma formacao consistente
sejam alcancados.

Os principios metodologicos e as praticas pedagogicas sao estabelecidos
em consonancia deste projeto de curso com o Projetos Pedagdgico Institucional,
observados os critérios que favoregcam as atividades de ensino de grupo, estudos
tedricos e atividades praticas.

Este curso busca o desenvolvimento de programas que privilegiem o uso e
a adequacdo de recursos audiovisuais, de informética, de novos métodos e
estratégias diversificadas, visando sempre o aperfeicoamento do trabalho
académico e a realizacdo de aulas dinamicas, por meio das quais o aprendizado
ganha significacao.

Um curriculo centrado em competéncias implica em um ambiente pedagoégico
caracterizado pela adog¢éo de alternativas metodoldgicas diversificadas, dinamicas
e ativas, centradas no estudante como protagonista do seu proprio aprendizado.
As competéncias sdo mobilizadoras de conhecimentos que objetivam dar respostas
a uma situacdo problema evidenciada na realidade, bem como uma acéo eficaz
que corresponda a esta mesma realidade. Tal atitude remete a uma postura
reflexiva do sujeito frente ao conhecimento e a tomada de deciséao.

Nesta acdo, a pratica educativa ganha destaque, visto que deve levar em
consideragao que: os conhecimentos sao recursos para serem instrumentalizados
e sistematizados e néo pacotes fechados, fragmentados e linearizados.

Desenvolver competéncias nos estudantes, ao invés de meramente
transmitir conhecimentos e conteludos altera as metodologias de ensino e
aprendizagem, como o exercicio do trabalho docente. Tanto aqueles que ensinam
guanto os que aprendem tornam-se interlocutores da realidade e de suas praticas
profissionais e pessoais.

As fontes de informacdo sao muitas e variadas e nao residem
exclusivamente no docente, exigindo dele um outro tipo de mediacéo para dirigir o
processo de ensino-aprendizagem, visto que a adocdo deste tipo de curriculo
reposiciona os conhecimentos e conteddo como recursos (ao invés de serem um

fim em si mesmos) e exige que o professor assuma a tarefa de mediacdo do
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processo de formacéo, participando de processos e/ou projetos de pesquisa ou de
aplicagéo dos conhecimentos.

As préticas e métodos sdo véalidos em funcdo da mediagéo pedagdgica que
0 estudante necessita e, dessa maneira, ha necessidade em adapta-las as
competéncias do perfil profissional desejado.

A atuacdo do docente em sala de aula deve levar o estudante também a
aprender a aprender, ou seja, aprender determinadas habilidades que incluem a
organizacdo de dados e acdes, o planejamento prévio do trabalho, exercicios de
aplicacao, praticas de laboratdrio, intercambio de informacfes, programas auto-
instrucionais, leitura e interpretacao de textos cientificos e de manuais.

Outras atividades possiveis, sdo aquelas que envolvem o estudante em
intenso processo de sintese e aplicacdo de conhecimentos, permitindo ancora-los
na reflexdo — acédo — reflexdo, como a resolucdo de problemas, a pesquisa e as
experiéncias em laboratorio, os projetos livres e dirigidos, os debates e as visitas
culturais e técnicas orientadas, os workshops e oficinas, permitindo o trabalho em
projetos experimentais simulados e em projetos de casos reais.

Héa necessidade também das atividades que propiciem o desenvolvimento
de atitudes e das habilidades interpessoais e estas devem ser transcorridas com
trabalhos em equipes, debates e féruns de discussdo. Na medida em que a
automacdao avanca, os cargos e fungdes disponiveis no mercado sédo cada vez mais
voltados a pessoas, a interacdo, a comunicacdo e ao trabalho em equipe. Ao
valorizarmos as interacdes, ndo estamos esquecendo que a sala de aula tem
papéis que precisam estar bem-definidos, mas também queremos reforcar que
estes papéis ndo estdo rigidamente constituidos, ou seja, o professor vai, sim,
ensinar o seu aluno, mas este podera aprender também com o0s colegas mais
experientes ou que tiverem vivéncias diferenciadas. Ao professor cabera, ao longo
do processo, aglutinar todas as questbes que apareceram e sistematiza-las de
forma a garantir o dominio de novos conhecimentos por todos 0s seus alunos.

A pratica pedagdgica centrada no desenvolvimento de competéncias
estimula o corpo docente a criar novos meios facilitadores da aprendizagem, o que
implica em permanente pesquisa e troca de informagdes entre os atores desse
processo.

Para garantir que a aula seja, de fato, o espaco de vivéncia pedagdgica
desejavel, a FaCiéncia, entende:

CST em Gestéo de Recursos Humanos Pagina 15 de 105



o professor como corresponsavel pela constru¢cdo de um ambiente de sociabilidade
académica e de respeito mutuo; pela passagem do aluno do senso comum para o
senso cientifico; pela construcédo de uma atitude empreendedora nos alunos e pela
transformacdo do aluno em um estudante cada vez menos dependente da figura
do professor e mais autdnomo em seu processo de aprendizagem;

o0 professor como coordenador do processo ensino-aprendizagem: observando,
orientando, acompanhando, avaliando, planejando, criticando (a sua turma, a sua

prépria aula e o processo).

Para que o professor assuma esse papel, € necessario que planeje
previamente suas aulas, considerando o Projeto Pedagdgico do Curso, o Plano de
Ensino especifico da disciplina, as competéncias que pretende desenvolver, os
conteudos que trabalhara para alcancar as competéncias desejadas, a bibliografia
que utilizara, além de deter dominio dos temas e conceitos e possuir lideranca
democratica. Além disso, deve:

e Adotar estratégias de ensino diversificadas que mobilizem menos memaria
e mais o raciocinio e outras competéncias cognitivas superiores, bem como
potencializem a interacdo entre aluno-professor e aluno-aluno;

e Tratar os conteidos de modo contextualizado, por meio do aproveitamento
das relacbes dos conteudos e dos contextos com o intuito de se dar
significado e utilidade ao aprendizado, desenvolvendo nos alunos as
competéncias especificadas nos Planos de Ensino e no Projeto Pedagdgico
do Curso.

Ou seja, é essencial que se estabelecam relagBes entre o0 mundo, os alunos
e adisciplina, que se desenvolvam habilidades de pensamento adquiridas em aulas
gue néo privilegiam a transmisséo de contetudos prontos, acabados.

Entre as diversas metodologias de ensino-aprendizagem utilizadas nas
FaCiéncia, destacam-se as seguintes atividades: aulas expositivas, aulas
dialogadas, dinamicas de grupo online, leituras comentadas, visitas técnicas, aulas
praticas, ensaios em laboratorios, estudos de meio, seminarios, simpdésios,

palestras, desenvolvimento de projetos em equipes, pesquisa bibliografica.
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2.5 Organizacao do Curso

A denominagéo do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos
Humanos estd adequada ao Catalogo Nacional de Cursos Superiores de
Tecnologia, dentro da area de Gestao.

A forma de acesso ao curso se da por meio de processo seletivo, cujas normas
sao publicadas em edital, respeitando-se os prazos e determinacdes legais. Os
turnos, vagas e denominacdo do curso, bem como o periodo, local e taxa

correspondente a inscricdo constam do mesmo edital.

2.6 Processo Seletivo FaCiéncia

A selecédo dos candidatos e o ingresso em todos os cursos de graduacgéo
ofertados pela FaCiéncia, devera respeitar o limite de vagas oferecidas e aprovadas
através de portarias ministeriais e acontecer de acordo com o Regimento e a
Legislacdo vigente através de uma das formas abaixo descritas:

Processo Seletivo Tradicional - destinado a avaliar o conteido e a formacao
recebida pelos candidatos no ensino médio e a classifica-lo dentro dos parametros
gue abrangem conhecimentos comuns a escolaridade do ensino médio,
respeitando o nivel de complexidade exigido para este fim. O processo seletivo sera
composto por contetidos relacionados a conhecimentos gerais, lingua portuguesa,
matematica, raciocino logico e reda¢do com temas contemporaneos.

Andlise de Grade Curricular do Ensino Médio - havendo vagas disponiveis, sera
concedida a opcdo ao aluno escolher adentrar a FaCiéncia, através da andlise
curriculum do ensino médio, desde que atenda em todas as disciplinas conceito no
minimo “B” ou nota 8,0 e com frequéncia de presenca igual ou superior a 75%.
Transferéncia - é concedida, nos termos das normas vigentes, matricula a aluno
transferido de curso superior de instituicdo congénere, nacional ou estrangeira, na
estrita conformidade das vagas existentes e observado a legislacao vigente. Assim
que o aluno entrar na FaCiéncia, podera solicitar processo de eliminacdo ou
equivaléncia das disciplinas cursadas em outro curso ou outras IES. O
procedimento deve respeitar 0s seguintes requisitos:

O aluno deve protocolar as ementas das disciplinas cursadas em outro curso ou

outras IES acompanhadas do histérico escolar parcial ou total.
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O coordenador de curso fara a analise da disciplina através dos contetudos e/ou
ementas das disciplinas cursadas em andlise da disciplina, assim como, a carga
horaria cursada e avaliagéo.

Para uma disciplina ser equivalente na modalidade a distancia, as ementas e 0s
conteudos devem corresponder a 75% de equivaléncia com contetdo na disciplina
pretendida.

Ressalta-se que o processo de equivaléncia de disciplina deve ser solicitado pelo
aluno em até 30 (trinta) dias apds a data de matricula na FaCiéncia. Além disto a
coordenacdao tera o prazo de 15 (quinze) dias para dar devolutiva aos solicitantes.
Por reingressos - entendem-se os alunos que tenham “trancado” a matricula nos
termos regimentais e aos portadores de diploma de curso superior que pretendam
ingressar em um outro curso, ficando a sua matricula condicionada a existéncia de
vaga e adequacédo a grade curricular vigente no curso, conforme o regimento e a
legislacdo em vigor.

Através da formacdo superior completa - havendo vagas disponiveis, sera
concedida a opcdo ao aluno que possuir ensino superior completo entrar
automaticamente na FaCiéncia.

O ingresso de candidato aprovado em uma das modalidades do processo
seletivo sera feito através da matricula, a qual representa o ato formal de ingresso
e de vinculacdo a FaCiéncia. Para isto sera necessario enviar a secretaria da
faculdade todas as documentacdes solicitadas no edital do processo seletivo e em
conformidade com a legislacédo vigente. A matricula é renovada semestralmente,

em prazos estabelecidos pelo calendario académico.

2.7 Estrutura Curricular

O foco prioritario da FaCiéncia é o ensino. Isso significa que a Instituicao
privilegia as discussdes permanentes em torno da construcdo e renovacédo dos
curriculos de seus cursos. Ha uma orientacdo fortemente vocacional em seus
curriculos, embora existam algumas diferencas naturais entre o0s cursos de
diferentes areas do conhecimento.

Respeitando essas particularidades, entretanto, ha elementos constitutivos
dos curriculos da FaCiéncia presentes em todos os seus cursos. Sao eles:

Curriculos construidos para o desenvolvimento de competéncias; curriculos
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estruturados em modulos; presenca de projetos Interdisciplinares; aplicacdo do
principio de que a matriz curricular é apenas um dos componentes do curriculo de
um curso, que € composto, em sua totalidade, ndo s6 pelas disciplinas presentes
nessa matriz, mas também por atividades interdisciplinares.

O curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos €
estruturado a partir das competéncias que o aluno devera desenvolver até o final
do curso. Portanto, sdo elas que norteiam a sele¢do dos conteudos e a distribuicao
deles nas disciplinas e maédulos.

Nessa concepcao, as disciplinas e seus conteudos sdo fundamentais para
que os objetivos dos cursos sejam alcancados. Entretanto, os conteddos sao
meios, importantissimos, para o desenvolvimento das competéncias e ndo um fim
em Si mesmos.

Os elementos centrais do conceito de competéncia adotado nos curriculos
da FaCiéncia s&o os quatro a seguir:

e As competéncias a ser desenvolvidas devem sempre estar em torno de um
objetivo, ou seja, de algo que os alunos devem ser capazes de fazer, seja
algo concreto ou abstrato. Sendo assim, o conceito de competéncia envolve
a ideia de mobilizagcdo. Para construi-las € necessario mobilizar
conhecimentos, habilidades e atitudes;

e As competéncias a serem desenvolvidas devem sempre estar atreladas a
certo contexto e sob determinadas condi¢des (cenarios, segmento, cultura,
setor, com quais padrdes de acertos, prazo, qualidade, resultado);

e As competéncias a serem desenvolvidas precisam ser passiveis de
avaliacao;

e As competéncias a serem desenvolvidas precisam ser necessarias para a

sociedade, em especial pelo mercado de trabalho do curso em questéao.

2.8 Os Modulos do Curso

Outra caracteristica fundamental do Curso de Tecnologia em Gestao de
Recursos Humanos é o fato de seu curriculo se organizar sob uma estrutura
modular. Um modulo vem sendo caracterizado pela reparticdo do tempo escolar
num certo nimero de partes. Neste caso, a nova divisdo do tempo associa-se

critério de natureza didatico-pedagogica. Isto €, um moédulo concebido como uma
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unidade didatica € caracterizado como um conjunto de disciplinas que relacionam-
se entre si, j& que foram selecionadas a partir de objetivos comuns, de modo a
formarem um sistema relativamente fechado e organizado de acordo com um
ndcleo diretor e integrador.

Essa estrutura modular favorece a interdisciplinaridade — uma vez que as
disciplinas que compdem cada modulo sao selecionadas a partir das competéncias
que se objetiva desenvolver nos estudantes ao final do médulo — mas é também
ferramenta importante para possibilitar uma flexibilidade maior no curriculo dos
alunos. Isso porque, ao contrario da estrutura seriada, a arquitetura curricular
modular possibilita aos estudantes percursos diferenciados em termos formativos
ao longo do curso.

Essa arquitetura curricular também possibilita a juncéo proposital de alunos
de diferentes “turmas” em uma mesma sala de aula, mecanismo que contribui para
0 incentivo ao dialogo e a apreciacdo da heterogeneidade, elementos constitutivos
de uma formacao, sob a perspectiva da dimensao social e cidada. O Curso de
Tecnologia em Gestao de Recursos Humanos foi concebido em oito modulos, cada
um com o objetivo de formar o aluno para atuar nos principais segmentos da area

de Recursos Humanos.
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2.9 Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos

Humanos

MATRIZ CURRICULAR

MODULO 01

Disciplina Carga Horéria

Recrutamento e Selecéo 68 h

Comportamento Organizacional 68 h

Gestdo de Talentos 68 h
MODULO 02

Disciplina Carga Horaria

Lideranca e Desenvolvimento de Equipes 68 h

Modelacéo de Cargos e Salérios 68 h

Gestéo da Inovacéo e Criatividade 68 h
MODULO 03

Disciplina Carga Horéria

Gestéo de Desempenho e Desenvolvimento 68 h

Gestéo de Carreira e Empregabilidade 68 h

Direito do Trabalho 68 h
MODULO 04

Disciplina Carga Horéria

Psicologia Geral e Social 68 h

Cultura e Clima Organizacional 68 h

Direito Previdenciario 68 h
MODULO 05

Disciplina Carga Horaria

Planejamento Estratégico em Recursos Humanos 68 h

Etica e Cidadania 68 h

Gestéo de Projetos em RH 68 h
MODULO 06

Disciplina Carga Horéria

Gestao de Qualidade e Produtividade 68 h

Seguranga do Trabalho e Saude Ocupacional | 68 h

Empreendedorismo e Novos Negécios 68 h
MODULO 07

Disciplina Carga Horaria

Jogos Aplicados a Aprendizagem Organizacional 68 h

Rotinas e Praticas de RH 68 h

Optativa 68 h
MODULO 08

Disciplina Carga Horéria

Consultoria Empresarial

68 h

Lideranca e Coaching

68 h

Responsabilidade socioambiental

68 h
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OPTATIVAS

Administracao de Recursos Humanos Carga Horaria

Sistemas de informac&es gerenciais em RH 68 h

Educacio das Relagdes Etnico-Raciais 68 h

Estatistica 68 h

Comunicacao e Linguagem 68 h

Libras 68 h
MODULO 01

1 - Recrutamento e Selecao

Unidade 1: Processo de recrutamento e sele¢cdo — Conceitos basicos

Unidade 2: Recrutamento e sele¢éo de pessoal

Unidade 3: Administracdo do processo de recrutamento e selecao de pessoal
Unidade 4: Lidando com a diversidade da forca de trabalho e ética do processo
Ementa: Conceitos, técnicas e tendéncias em processos de recrutamento e
selecdo. Técnicas de selecdo. Selecédo por competéncias. Pesquisa interna nas
necessidades de RH. Fontes de recrutamento. Tipos de recrutamento. Cultura
organizacional. Programas e métodos de socializacao organizacional. Qualidade
de vida no trabalho.

Bibliografia Basica

BOOG, Gustavo G.; BOOG, Magdalene (coord.) Manual de treinamento e
desenvolvimento: processos e operacfes. Vol. 2. 6 ed. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2013.

FARIA, Maria Helena Alves (org.). Recrutamento, selecdo e socializacdo. Sao
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

LOTZ, Erika Gisele; BURDA, Jocely Aparecida. Recrutamento e selecdo de
talentos. Curitiba: InterSaberes, 2015.

Bibliografia Complementar

CHIAVENATO, lIdalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos
basicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

CHIAVENATO, ldalberto. Planejamento, recrutamento e selecdo de pessoal:
como agregar talentos a empresa. 7 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2009.
DESSLER, Gary. Administragcdo de recursos humanos. 3 ed. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

JOHNSON, Mike. Vencendo a guerra da caca aos talentos: como obter e
conservar as pessoas talentosas de que vocé precisa. Sao Paulo: Financial Times
— Prentice Hall, 2004.

PEARSON, Education do Brasil. Recrutamento e sele¢cdo. Sao Paulo: Pearson
Education do Brasil,2010.
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2 — Comportamento Organizacional

Unidade 1: Introducdo ao comportamento organizacional

Unidade 2: O individuo na organizacao

Unidade 3: Grupos nas organizacoes

Unidade 4: O sistema organizacional

Ementa: Psicologia e as Organizacdes; Processos Basicos do comportamento
humano; Processo Perceptivo; Personalidade; Tracos de Personalidade;
Desenvolvimento da personalidade; Valores e atitudes; Satisfacdo com o trabalho;
Motivacdo; Teorias Motivacionais; Técnicas da Teoria do Refor¢o; Fundamentos
do comportamento de grupos; as equipes de trabalho; Lideranca; Saude Mental
no trabalho.

Bibliografia Basica

CHIAVENATO, ldalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos
bésicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

GARCIA, Edilene de Oliveira Pereira. Visao sistémica da organizacao: conceitos,
relacoes e eficicia operacional. Curitiba: InterSaberes, 2016.

IAMIN, Gustavo Paiva. Negociacdo: conceitos fundamentais e negdcios
internacionais. Curitiba: InterSaberes, 2016.

Bibliografia Complementar

DESSLER, Gary. Administragcdo de recursos humanos. 3 ed. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

MOSCOVICI, Fela. Equipes d&o certo: a multiplicagéo do talento humano. 15.
ed. Rio de Janeiro: José Olympio, 2013.

PERSICO, Neide. Comportamento humano nas organizacdes. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11 ed. Sao Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2005.

RODRIGUEZ Y RODRIGUEZ, Matrtius Vicente (Org). Gestado do conhecimento e
inovacado nas empresas. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2011.

3 — Gestdo de Talentos

Unidade 1: Entendendo o papel do talento nas organizagdes

Unidade 2: Quem sdo e como manter as pessoas talentosas nas organizacdes
Unidade 3: Desafios no desenvolvimento e avaliagao de talentos nas
organizacoes

Unidade 4: A retencéo e a valorizacéo de talentos nas organizacdes

Ementa: O modelo de gestéo de talentos. Identificacdo e gestao de talentos.
Avaliacao e gestao de desempenho. Ferramentas e instrumentos para o
desenvolvimento de competéncias.
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Bibliografia Basica

VIRGOLIM, Angela M. R. (Angela Magda Rodrigues); KONKIEWITZ, Elisabete
Castelon (Org.). Altas habilidades/superdotacao: Inteligéncia e criatividade:
uma visdo multidisciplinar, 2012.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracédo de recursos humanos: fundamentos
bésicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

DESSLER, Gary. Administracdo de recursos humanos. 3 ed. Sédo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

Bibliografia Complementar

CHIAVENATO, ldalberto. Planejamento, recrutamento e sele¢do de pessoal:
como agregar talentos a empresa. 7 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2009.
GRAMIGNA, Maria Rita. Modelo de Competéncias e Gestédo dos Talentos. S&o
Paulo: MAKRON Books, 2002.

JOHNSON, Mike. Vencendo a guerra da caca aos talentos: como obter e
conservar as pessoas talentosas de que vocé precisa. Sdo Paulo: Financial Times
— Prentice Hall, 2004.

KNAPIK, Janete. Gestdo de pessoas e talentos. Curitiba: InterSaberes, 2012.

MODULO 02
1 - Lideranca e Desenvolvimento de Equipes

Unidade 1: Entendendo equipes

Unidade 2: Lideranca e eficicia das equipes

Unidade 3: Os lideres

Unidade 4: A lideranca na gestao de um negécio

Ementa: A formacao da equipe. Fundamentos do comportamento de grupo. Tipos
de equipe. Formacao de equipes eficazes. Lideranca: Lideranca versus chefia.
Lideranca nas fases de evolucao de equipes. Caracteristicas dos lideres. Estilos
de lideranca. Conceitos, habilidades e atitudes necessarias ao exercicio da
liderancga aplicaveis a realidade organizacional, alavancadoras da eficiéncia e
eficacia na conducéo de um negocio. Visao sistémica imprescindivel & gestado dos
recursos empresariais. A lideranca e os resultados. Mantendo e desenvolvendo a
equipe.

Bibliografia Basica

CAMARGO, Paulo Sergio de. Lideranca e linguagem corporal: técnicas para
identificar e aperfeicoar lideres. Sdo Paulo: Summus, 2018.

ESCORSIN, Ana Paula; WALGER, Carolina. Lideranca e desenvolvimento de
equipes. Curitiba: InterSaberes, 2017.

MANDELLI, Livia. Lideran¢a nua e crua: decifrando o lado masculino e feminino
de liderar. Petropolis, RJ: Vozes, 2015.
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Bibliografia Complementar

CHIAVENATO, lIdalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos
bésicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

FREIRE, Denilson A. L. Treinamento e desenvolvimento em recursos humanos:
encenando e efetivando resultados. Curitiba: InterSaberes, 2014.

IAMIN, Gustavo Paiva. Negociacdo: conceitos fundamentais e negdécios
internacionais. Curitiba: InterSaberes, 2016.

JUCA, Fernando; CAMALIONTE, Edilberto; BILTON, Ruy. Academia de
lideranca: Como desenvolver sua capacidade de liderar. 1 ed. Campinas, SP:
Papirus 7 Mares, 2013.

MAGALDI, Sandro; SALIBI NETO, José. Gestdo do amanha: tudo o que vocé
precisa saber sobre gestdo, inovacao e lideranca para vencer na 4. revolucao
industrial. Sdo Paulo: Gente, 2018.

2 — Modelacao de Cargos e Salarios

Unidade 1: Cargos nas organizacfes

Unidade 2: A importancia e as caracteristicas dos cargos

Unidade 3: O processo de avaliacédo de cargos

Unidade 4: Consideracdes sobre cargos e salarios

Ementa: Introducédo. Desenho de cargos nas organizacdes. Modelos de desenho
de cargos. Estrutura de cargos. Os cargos existentes na organizacdo. Os
meétodos e 0s processos de trabalho. As responsabilidades dos cargos.

Bibliografia Basica

CHIAVENATO, lIdalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos
basicos. 8 ed., rev. e atual. Barueri, SP.: Manole, 2016.

DESSLER, Gary. Administracdo de recursos humanos. 3 ed. Sédo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de remuneracdo. 2 ed. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2012.

Bibliografia Complementar

PEARSON EDUCATION DO BRASIL. Administracao de RH. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2010.

PEQUENO, Alvaro. Administracdo de recursos humanos. 1 ed. S&o Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2012.

PICARELLI, Filho Vicente, WOOD, Jr. Thomaz. Remuneracéo e Carreira. S0
Paulo: Atlas, 2004.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracdo de Cargos e Saléarios. 92 Ed. Sao
Paulo: LTR, 2002.

RESENDE, Enio J. Remuneracao e Carreira Baseadas em Competéncias e
Habilidades. 2 ed. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2002.
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3 — Gestéo da Inovacéo e Criatividade

Unidade 1: Técnica, tecnologia, capacitacao tecnoldgica e inovacéo tecnoldgica
Unidade 2: Processo de inovacao e difusédo tecnologica — modelos, trajetoria,
fatores condicionantes e competitividade

Unidade 3: Organizacdo e modelos de inovacéo

Unidade 4: Gestao da inovacéao tecnoldgica

Ementa: A inovacdo nas organiza¢des empresariais: elementos basicos para a
empresa tornar-se inovadora, tecnologia e inovacao tecnoldgica, invencao e
inovagéao, processo de inovagao, a melhoria gradual e a melhoria radical. Fontes
de inovacéao. Principios de inovacédo. A inovacdo como fator de competitividade.
Inovagéo do conceito de negadcio.

Bibliografia Basica

GIGLIO, Zula Garcia; WECHSLER, Solange Muglia; BRAGOTTO, Denise (Org).
Da criatividade a inovagdo. Campinas, SP: Papirus, 2016.

SCHERER, Felipe Ost; CARLOMAGNO, Maximiliano Selistre. Gestao da
inovacao na préatica: como aplicar conceitos e ferramentas para alavancar a
inovacao. 2. ed. Sao Paulo: Atlas, 2016.

TIDD, Joseph; BESSANT, J. R. Gestéo da inovacao. 5. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2015.

Bibliografia Complementar:

BOHM, David. Sobre a criatividade. 1. ed. Sdo Paulo: UNESP, 2011.

FLEURY, Afonso; FLEURY, Maria Tereza Leme. Aprendizagem e inovacao
organizacional: as experiéncias de Japéao, Coréia e Brasil. Sdo Paulo: Atlas, 1995.
FOSTER, Richard; KAPLAN, Sarah. Destrui¢do criativa: por que empresas feitas
para durar ndo sdo bem-sucedidas, como transforma-las. Rio de Janeiro:
Campus, 2002.

PREDEBON, José. Criatividade: abrindo o lado inovador da mente: apéndice:
Optica sobre a relacdo entre criatividade, inovacao e mudanca. 4. ed. Sao Paulo:
Atlas, 2002.

PROENCA, Adriano (Org) et al. Gestdo da inovacao e competitividade no Brasil:
da teoria para a pratica. Porto Alegre: Bookman, 2015.

MODULO 03
1 — Gestdo de Desempenho e Desenvolvimento

Unidade 1: Avaliagdo de desempenho

Unidade 2: Avaliacdo de desempenho e treinamento e desenvolvimento
Unidade 3: Treinamento e desenvolvimento

Unidade 4: Educacao corporativa

Ementa: Conceitos de gestdo de desempenho, treinamento e desenvolvimento.
Gerenciamento do desempenho. Métodos tradicionais de avaliacao de
desempenho. Métodos modernos de avaliagdo de desempenho. Propdsitos e
beneficios da avaliacdo de desempenho. Diferencas entre treinamento e
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desenvolvimento. Novos paradigmas em treinamento e desenvolvimento.
Técnicas de treinamento e programas de desenvolvimento.

Bibliografia Basica

NERI, Aguinaldo (org.). Gestdo de RH por competéncias e a empregabilidade.
Campinas, SP: Papirus, 2013.

ORSI, Ademar. Remuneracéo de pessoas has organizag¢des. Curitiba:
InterSaberes, 2015.

PEARSON, Education do Brasil. Recrutamento e selecdo. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil,2010.

Bibliografia Complementar

BROWN, Tim. Design thinking: uma metodologia poderosa para decretar o fim
das velhas ideias. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

FARIA, Maria Helena Alves (org.). Recrutamento, sele¢cdo e socializagdo. Sao
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

FARIA, Maria Helena de (org.). Recrutamento, selecdo e socializagdo. S&o Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2015.

JOHNSON, Mike. Vencendo a guerra da caca aos talentos: como obter e conservar
as pessoas talentosas de que vocé precisa. Sao Paulo: Financial Times — Prentice
Hall, 2004.

LOTZ, Erika Gisele; BURDA, Jocely Aparecida. Recrutamento e selecdo de
talentos. Curitiba: InterSaberes, 2015.

2 — Gestao de Carreira e Empregabilidade

Unidade 1 - Empregabilidade e o mercado de trabalho

Unidade 2 - O processo de agregar pessoas

Unidade 3 - Projeto pessoal

Unidade 4 - Planejamento

Ementa: Empregabilidade: conceitos. Inser¢cdo no mercado de trabalho. Projetos
Pessoais e Profissionais. Competéncias sociais. Competéncias interpessoais.
Caracteristicas dos processos seletivos. Analise do Mercado de Trabalho.
Recolocacéao. Diferenciais corporativos. Independéncia financeira.

Bibliografia Basica

CORTELLA, Mario Sergio; MANDELLI, Pedro. Vida e carreira: Um equilibrio
possivel? Campinas, SP: Papirus 7 Mares, 2015

SGS ACADEMY. Sistemas de remuneracéao, incentivos e carreira. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2015.

SILVA, Altair José da (org.). Desenvolvimento pessoal e empregabilidade. S&o
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2016.

Bibliografia Complementar
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BARDUCHI, Ana Lucia Jankovic (et al). Empregabilidade: competéncias pessoais
e profissionais. Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2010.

CHIAVENATO, lIdalberto. Administracao de recursos humanos: fundamentos
basicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

CHIAVENATO, ldalberto. Carreira e competéncia: vocé € aquilo que faz!: como
planejar e conduzir seu futuro profissional. 3 ed. Barueri, SP: Manole, 2013.
DESSLER, Gary. Administragcdo de recursos humanos. 3 ed. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

NERI, Aguinaldo (org.). Gestao de RH por competéncias e a empregabilidade.
Campinas, SP: Papirus, 2013.

3 — Direito do Trabalho

Unidade 1 - Fundamentos do Direito do Trabalho

Unidade 2 - Contrato de trabalho e normas de tutela de trabalho

Unidade 3 - Direito Coletivo do Trabalho

Unidade 4 - Direito Previdenciario

Ementa: Nogbes de Direito do Trabalho. Evolugéo Histérica do Direito do
Trabalho. Direito Constitucional do Trabalho. Direito Individual do Trabalho.
Contrato Individual de Trabalho. Normas Gerais de Tutela de Trabalho. Normas
Especiais de Tutela de Trabalho. Direito Coletivo do Trabalho. Organizacao
Sindical. Convencdes e acordos coletivos de trabalho. Conflitos coletivos do
trabalho. Direito Previdenciario. Previdéncia Social. Plano de beneficios da
previdéncia social.

Bibliografia Basica

FINCATO, Denise; STURMER, Gilberto. A reforma trabalhista simplificada:
comentarios a Lei no 13.467/2017. Porto Alegre: EDIPUCRS, 2019.

MARTINS, Adalberto (et al.) CLT interpretada: artigo por artigo, paragrafo por
paragrafo. 10 ed. Barueri, SP: Manole, 2019.

VENERAL, Debora Cristina; ALCANTARA, Silvano Alves. Direito aplicado. 2 ed.
Curitiba: InterSaberes, 2017.

Bibliografia Complementar

ALMEIDA, André Luiz Paes de. Direito do trabalho: material, processual e
legislacdo especial. 15 ed. Sdo Paulo: Rideel, 2014.

CORDEIRO, Joédo; MOTA, Adriano. Direito do trabalho na pratica: da admisséo
a demisséao. 3 ed. Sédo Paulo: Rideel, 2015.

GLASENAPP, Ricardo Bernd. (org.). Direito trabalhista e previdenciéario. Sao
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

PIPEK, Arnaldo; DUTRA, Alexandre; MAGANO, Isabella. Reforma trabalhista.
Séo Paulo: Blucher, 2017.

SILVA, Luis Claudio Pereira da. Principais pecgas de prética: 22 fase do Exame de
Ordem. 2 ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos, 2016.
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MODULO 04
1 -Jogos Aplicados a Aprendizagem Organizacional

Unidade 1: Introducao aos jogos empresariais

Unidade 2: Jogos aplicados ao aprendizado organizacional

Unidade 3: Aprendizagem vivencial para desenvolvimento de competéncias
Unidade 4: Vivéncias nos jogos empresariais

Simulacao de situagbes empresariais que permitam aos participantes
vivenciarem, assimilarem e aplicarem os jogos empresariais no decorrer do curso.
Conhecimento de jogos de Empresas e de sua utilizacao para desenvolver os
conceitos da Gestdo Empresarial. Vivéncia de aspectos da Gestdo Empresarial
através da simulacdo dos jogos. Conhecimento e aplicacdo dos processos da
Aprendizagem Vivencial. Vivéncia de aspectos da Gestdo Empresarial através da
simulacédo dos jogos.

Bibliografia Basica

CHIAVENATO, Idalberto. Iniciagdo a teoria das organizacfes. Barueri, SP:
Manole, 2010.

GRAMIGNA, Maria Rita Miranda. Jogos de empresa e técnicas vivenciais. 2ed.
S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007.

IAMIN, Gustavo Paiva. Negociacdo: conceitos fundamentais e negdécios
internacionais. Curitiba: InterSaberes, 2016.

Bibliografia Complementar

KRAJDEN, Marilena. O despertar da gamificacdo corporativa. Curitiba:
InterSaberes, 2017

KROEHNERT, Gary. Jogos para treinamento em recursos humanos.l ed.
Barueri, SP: Manole, 2001.

MUNHOZ, Antonio Siemsen. Visdo estratégica dos sistemas de informacgdes
gerenciais na gestao de pessoas. Curitiba: InterSaberes, 2017.

TAKAHASHI, Adriana Roseli Wiuinsch. Competéncias, aprendizagem
organizacional e gestao do conhecimento. Curitiba: InterSaberes, 2015.
TARAPANOFF, Kira (org.). Aprendizado organizacional: fundamentos e
abordagens multidisciplinares. Vol. 1. . Curitiba: InterSaberes, 2012.

2 — Cultura e Clima Organizacional

Unidade 1: Cultura organizacional

Unidade 2: Comportamento e clima organizacional

Unidade 3: Formacéao de equipes, ética empresarial e compliance

Unidade 4: Planejamento estratégico e responsabilidade social

"Conceito e evolucao histérica; Cultura organizacional e integracdo; Fundamentos
do comportamento organizacional; Comportamento individual; Fundamentos do
clima organizacional; Formagcéo de equipes; Etica empresarial; Empresa ética e
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compliance; Planejamento estratégico; Responsabilidade social como acao
estratégica"

Bibliografia Basica

BOOG, Gustavo G.; BOOG, Magdalene. Manual de treinamento e
desenvolvimento: gestdo e estratégias. 6 ed. Sdo Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2013.

LUZ, Ricardo Silveira. Gestdo do Clima Organizacional. 12 Ed. S&o Paulo,
Qualitymark, 2003.

SOUZA, Carla Patricia da Silva. Cultura e clima organizacional: compreendendo
a esséncia das organizacdes. Curitiba: InterSaberes, 2014.

Bibliografia Complementar

ARAUJO, Luis César G. de. Gestdo de pessoas: estratégias e integracio
organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

DIAS, Reinaldo. Cultura organizacional. Campinas: Alinea, 2003.

GRACA, H. Clima Organizacional: uma abordagem Vivencial. Funadesp, 1999
KRAUSZ, Rosa. Homens e organizacGes: adversarios ou colaboradores? Sao
Paulo: Nobel, 1989.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Comportamento organizacional: Conceitos e
Praticas. S&o Paulo: Ed. Saraiva, 2005.

3 — Direito Previdenciario

Unidade 1: O direito previdenciario e a seguridade social

Unidade 2: Custeios e beneficios da seguridade social

Unidade 3: Normas de custeio da seguridade social e outros temas

Unidade 4: Legislacao previdenciaria e mudancas na seguridade social

Ementa: Lei organica da seguridade social. Direito previdenciario. Seguridade
social. Origem, evolugcdo e composi¢ao. Principios constitucionais. Financiamento
da seguridade social. Prestacdes da Previdéncia Social. Acdes previdenciarias.
NocOes de Previdéncia Privada. Benéficos da previdéncia social. Aposentadoria
por tempo de servico, por idade e por invalidez.

Bibliografia Basica

FINCATO, Denise; STURMER, Gilberto. A reforma trabalhista simplificada:
comentarios a Lei no 13.467/2017. Porto Alegre: EDIPUCRS, 20109.

MARTINS, Adalberto (et al.) CLT interpretada: artigo por artigo, paragrafo por
paragrafo. 10 ed. Barueri, SP: Manole, 2019.

VENERAL, Debora Cristina; ALCANTARA, Silvano Alves. Direito aplicado. 2 ed.
Curitiba: InterSaberes, 2017.

Bibliografia Complementar

ALMEIDA, André Luiz Paes de. Direito do trabalho: material, processual e
legislacdo especial. 15 ed. Sao Paulo: Rideel, 2014.
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CORDEIRO, Joao; MOTA, Adriano. Direito do trabalho na pratica: da admisséo
a demissao. 3 ed. Sdo Paulo: Rideel, 2015.

FREDIANI, Yone. Direito do trabalho. Barueri, SP: Manole, 2011.

GLASENAPP, Ricardo Bernd. (org.). Direito trabalhista e previdenciario. S&o
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

PIPEK, Arnaldo; DUTRA, Alexandre; MAGANO, Isabella. Reforma trabalhista.
Séao Paulo: Blucher, 2017.

MODULO 05

1 — Planejamento Estratégico em Recursos Humanos

Unidade 1: Iniciando o planejamento estratégico

Unidade 2: Construcéo técnica de um planejamento estratégico

Unidade 3: O planejamento estratégico para area de recursos humanos
Unidade 4: Responsabilidades e assessoria em recursos humanos

Ementa: Estratégia empresarial; Escolas da estratégia; Estratégia de mercado;
Estratégia competitiva. Estratégia de operacdes de servigos; Unidade Estratégica;
Conceitos planejamento estratégico empresariais com cenarios interno, de
mercado, economia e concorréncia; Processo de Planejamento Estratégico de
curto e longo Prazo; Metodologias e elaboracéo de plano estratégico; Trabalho
pratico.

Bibliografia Basica

FERNANDES, Bruno Henrique Rocha. Gestéo estratégica de pessoas: com
foco em competéncias. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013.

MARTINS, Tomas Sparano; GUINDANI, Roberto Ari. Estratégia e
competitividade. Curitiba: InterSaberes, 2013.

SERTEK, Paulo; GUINDANI, Roberto Ari; MARTINS, Tomas Sparano.
Administracéo e planejamento estratégico. Curitiba: InterSaberes, 2012.

Bibliografia Basica

BARNEY, Jay B. Administracdo estratégica e vantagem competitiva: conceitos
e casos. 5 ed. Sao Paulo: Pearson Education do Brasil, 2017.

CAVALCANTI, Marly; FARAH, Osvaldo Elias; MARCONDES, Luciana Passos
(Org.). Gestéo estratégica de negocios: estratégias de crescimento e
sobrevivéncia empresarial. 3. ed. Sdo Paulo: Cengage Learning, 2018.

MARTINS, T.S; GUINDANI, R.A.; REIS, J.A.F; CRUZ, J.AW. Incrementando a
estratégia: uma abordagem do Balanced Scorecard. Curitiba: IBPEX, 2010.
MARTINS, Tomas Sparano; et.al. Incrementando a estratégia: uma abordagem
do balanced scorecard. 1 ed. Curitiba: Intersaberes,2012.

SCATENA, Maria Inés Caserta. Ferramentas para a moderna gestao
empresarial: teoria, implementacéo e prética. 1. ed. Curitiba: Intersaberes, 2012.

CST em Gestéo de Recursos Humanos Pagina 31 de 105



2 — Etica e Cidadania

Unidade 1: Filosofia geral

Unidade 2: Introducéo a ética moral

Unidade 3: Cidadania

Unidade 4: Cidadania e diversidade no Brasil: retratos contemporaneos da
mobilizacdo social

Ementa: Compreensao da atitude originante do filosofar. Reflex&do sobre o
problema e o sentido da Filosofia. Etica: definicdo, campo, objetivo e seus
intérpretes. Moral: definicdo e a questdo da modernidade. Cidadania: conceito,
bases historicas e questdes ideoldgicas. Raizes Histéricas Multiculturais no Brasil.
Respeito a direitos legais. Reconhecimento e igualdade de valorizacdo das raizes
africanas da nacao brasileira, ao lado da indigena, europeia e asiatica.
Fortalecimento de identidades e direitos. A¢des Educativas de combate ao
racismo e as discriminacdes. Direitos Humanos.

Bibliografia Basico

ALENCASTRO, Mario Sergio Cunha. Etica empresarial na pratica: lideranca,
gestao e responsabilidade corporativa. 2 ed. Curitiba: InterSaberes, 2016.
BRAGA JUNIOR, Antonio Djalma; MONTEIRO, Ivan Luiz. Fundamentos da
ética. Curitiba: InterSaberes, 2016.

SOUZA, Ricardo Timm de. Etica como fundamento II: pequeno tratado de ética
radical. Caxias do Sul, RS: Educs, 2016.

Bibliografia Complementar

DIAS, Reinaldo. Sociologia e ética profissional. Sdo Paulo: Pearson Education
do Brasil, 2014.

FELIZARDO, Aloma Ribeiro (org.). Etica e direitos humanos: uma perspectiva
profissional. Curitiba: InterSaberes, 2012.

PAVIANI, Jayme. Estudos de ética: da aprendizagem a religido. Caxias do Sul:
Educs, 2011.

QUIRINO, Raquel (Org.). Relacdes de trabalho, educacéo e género. Jundiai:
Paco Editorial, 2014.

WEBER, Otavio José. Etica, educacéo e trabalho. Curitiba: InterSaberes, 2013.

3 — Gestéo de Projetos em RH

Unidade 1 - Iniciando um projeto

Unidade 2 - Integragéo, escopo, cronograma e custos em projetos

Unidade 3 - Pessoas, comunicacdes, partes interessadas, recursos e aquisi¢coes
de um projeto

Unidade 4 - Qualidade, meio ambiente e riscos em um projeto

Ementa: Gerencia de Projetos; Histérico e fundamentos; Avaliacéo e
Gerenciamento de riscos de projetos; Organizacao, negociacao e planejamento
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de projetos; Ferramentas computacionais de planejamento e geréncia de projetos;
revisdes; métricas; Estudos de casos.

Bibliografia Basica

CARVALHO, Marly Monteiro de; RABECHINI JUNIOR, Roque. Fundamentos em
gestéo de projetos: construindo competéncias para gerenciar projetos. 3. ed.
rev. e ampl. Sdo Paulo: Atlas, 2017

MENEZES, Luis César de Moura. Gestdo de projetos. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2018.

VARGAS, Ricardo Viana. Manual préatico do plano de projeto: utilizando o
PMBOK® guide. 6. ed. Rio de Janeiro: Brasport, 2018.

Bibliografia Complementar

CLELAND, David I.; IRELAND, Lewis R. Gerenciamento de projetos. 2. ed. Rio
de Janeiro: LTC, 2016.

KERZNER, Harold. Gestdo de projetos: as melhores praticas. 3. ed. Porto
Alegre: Bookman, 2017.

LARSON, Erik W.; GRAY, Clifford F. Gerenciamento de projetos: 0 processo
gerencial. 6. ed. Porto Alegre: AMGH, 2016.

VIGNOCHI, Leandro; SCHOENINGER, Cintia; VOLTOLINI, André Vicente;
SEVERO, Rogério Dorneles; REGAL, Thiago. O gerente de projetos inteligente.
Séo Paulo: BRASPORT, 2017.

XAVIER, Carlos Magno da Silva et al. Gerenciamento de projetos de inovacgao,
pesquisa e desenvolvimento (P&D): uma adaptacdo da metodologia Basic
Methodware. S&o Paulo: Brasport, 2014.

MODULO 06

1 — Gestao de Qualidade e Produtividade

Unidade 1: Qualidade: fator critico de sucesso organizacional

Unidade 2: Produtividade

Unidade 3: Planejar, agir e manter

Unidade 4: Liderar e melhorar

Ementa: Conceito, objetivo, relevancia e campo de atuacdo da qualidade.
Evolucéo histérica da qualidade. Os principais gurus da qualidade e suas
respectivas abordagens. A mudanca de paradigmas. Indicadores da produtividade
e da qualidade. Os prémios da qualidade. Os estagios gerais dos processos da
qualidade: inspecao, controle, garantia e controle total da qualidade. Recursos
técnicos da qualidade: ferramentas gerais e graficas e as estatisticas. A qualidade
total nas organizagdes: os cinco grandes focos; as acdes da qualidade e o
ambiente da qualidade total. A normalizacao técnica em qualidade.

Bibliografia Basica

ANDREOLLI, Tais Pasquotto; BASTOS, Livia Tiemi. Gestdo da qualidade: melhoria
continua e busca pela exceléncia. Curitiba: InterSaberes, 2017.

BARROS, Elsimar; BONAFINI, Fernanda (org.). Ferramentas da qualidade. Sao
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2014.
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SELEME, Robson; STADLER, Humberto. Controle da qualidade: as ferramentas
essenciais. Curitiba: InterSaberes, 2012.

Bibliografia Complementar

CUSTODIO, Marcos Franqui (org.). Gestdo da qualidade e produtividade. S&o
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

GOZzZI, Marcelo Pupim (org.). Gestdo da qualidade em bens e servi¢cos. Séo
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

KIRCHNER, Arndt; KAUFMANN, Hans; SCHMID, Dietmar. Gestao da qualidade:
Seguranca do trabalho e gestédo ambiental. 2 ed. S&o Paulo: Edgard Blucher, 2008.
MIKOS, Walter Luis et al. Qualidade: base para inovacao. Curitiba: Aymara
Educacéao, 2012.

Pearson Education do Brasil. Gestédo da qualidade. S&o Paulo: Pearson Education
do Brasil, 2011.

2 — Seguranca do Trabalho e Saude Ocupacional

Unidade 1: Os acidentes, as doencas e a prevencao em seguranca e saude
ocupacional

Unidade 2: As responsabilidades e legislacdes aplicadas a saude ocupacional,
SESMT e Cipa

Unidade 3: Equipamentos de protecdo, PCMSO, PPRA, insalubridade e
periculosidade

Unidade 4: Gestdo em SSO, ergonomia, treinamentos e qualidade de vida no
trabalho

Ementa: Historico. Preceitos Constitucionais de Prote¢édo ao Trabalho. OIT —
Convencdes e Recomendacgdes Internacionais do Trabalho. Estudo do Capitulo V
da CLT. Normas regulamentadoras do Ministério do Trabalho e Emprego e
Legislacdo Complementar. Legislacao Previdenciaria — Introdugéo ao estudo das
normas e suas atualizaces. Nova Legislacéo pertinente — Decreto e Instrucdes
Normativas Vigentes. Atribuicdes do Tecndlogo. Estudo das normas
regulamentadoras e legislacdo complementar. Responsabilidade civil do acidente
de trabalho. Legislacdo ambiental. Educacgéo para o autocuidado.

Bibliografia Basica

DINIZ, Denise Para (coord.). Guia de qualidade de vida: saude e trabalho. 2 ed.
Barueri, SP: Manole, 2013.

GRAMMS, Lorena Carmen; LOTZ, Erika Gisele. Gestdo da qualidade de vida no
trabalho. Curitiba: InterSaberes, 2017.

LIDA, Itiro; GUIMARAES, Lia Buarque de. Ergonomia: projeto e producéo. 3 ed.
Séao Paulo: Blucher, 2018.

Bibliografia Complementar

ABRAHAO, Julia (et al.). Introduc&o & ergonomia: da pratica a teoria. S&o Paulo:
Blucher, 2009.
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GUERI, F. Compreender o trabalho para transforma-lo: a pratica da ergonomia.
Séo Paulo: Blucher: Fundacgéo Vanzolini, 2001.

MORAES JR, Cosmo Palasio de. Manual de seguranca e saude no trabalho:
Normas Regulamentadoras: NRs: principais legislacdes trabalhistas aplicaveis a
area de seguranca do trabalho. 1ed. Sdo Caetano do Sul, SP: Difusdo Editora,
2017.

OLIVEIRA, Celso Luis de; PIZA, Fabio de Toledo (org.). Seguranca e saude no
trabalho. Sdo Caetano do Sul, SP: Difusédo Editora, 2017.

ROSSETE, Celso Augusto (org.). Seguranca do trabalho e satude ocupacional.
Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

3 — Empreendedorismo e Novos Negd6cios

Unidade 1: Empreendedorismo, 2E

Unidade 2: Planejamento e estrutura

Unidade 3: Ferramentas para a administracdo de uma empresa

Unidade 4: Implantacdo do negdcio

Ementa: Conceito de Empreendedorismo. Perfil do Empreendedor. Aspectos
Comportamentais do Empreendedor. Cidadania e Organizacdo Social. Cidadania
e Organizacdao Politico-Econdmica. Administracdo Aplicada a area de Informética.
O Sistema Empresa. A Empresa frente as novas realidades com a globalizacéo,
desenvolvimento dos negécios. O estudo das oportunidades. Ideias de empresas.
Empresas Emergentes. Criacdo e lancamento de uma empresa no mercado.
Teoria Visionéria. As forgas importantes na criagdo de uma empresa. Principais
caracteristicas do empreendedor.

Bibliografia Basica

DORNELAS, José Carlos Assis; SPINELLI, Stephen; ADAMS, Robert. Criacdo de
novos negocios: empreendedorismo para o século XXI. 2. ed. Sdo Paulo:
Elsevier, 2014.

FABRETE, Teresa Cristina Lopes. Empreendedorismo. 2 ed. S&do Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2019.

RIES, Eric. A startup enxuta: como os empreendedores atuais utilizam a
inovacado continua para criar empresas extremamente bem-sucedidas. Sdo Paulo:
Leya, 2012.

Bibliografia Complementar

FILHO, Amilton Dalledone. O empreendedor: Gestdo de Financas. Caderno do
Professor. 1 ed. Sao Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

FINOCCHIO JUNIOR, José. Project model canvas: gerenciamento de projetos
sem burocracia. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013.

GRANDO, Nei (Org.). Empreendedorismo inovador: como criar startups de
tecnologia no Brasil. Sdo Paulo: Evora, 2012.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Empreendedorismo: bibliografia universitaria
Pearson. S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2012.

PORTO, Geciane Silveira (Org). Gestdo da inovacao e empreendedorismo. 1.
ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013.
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MODULO 07
1 - Psicologia Geral e Social

Unidade 1: Introducéo a psicologia

Unidade 2: O desenvolvimento da subjetividade humana

Unidade 3: Psicologia social

Unidade 4: Imaginario social e 0s processos grupais

Ementa: Constituicdo da psicologia como campo cientifico. Matrizes tedricas do
debate contemporaneo individuo — sociedade. Fundamentacéo das questdes
relativas ao desenvolvimento da personalidade e dos grupos sociais. A
constituicdo da subjetividade no processo de producéo e reproducdo na vida
social. Individuo X Sujeito. Psicologia social no campo das ciéncias sociais.
Formacéao e desenvolvimento, as mudancas de atitude e percepcéo social.
Imaginério social na sociedade de classes. Processos grupais: estrutura e
dindmica de grupo.

Bibliografia Basica

GOULART, Iris Barbosa (org.). Psicologia organizacional e do trabalho: teoria,
pesquisa e temas correlatos. 3 ed. Sdo Paulo: Casa do Psic6logo, 2010.

PRETTE, Almir del; PRETTE, Zilda A. P. del. Psicologia das relacdes
interpessoais: vivéncias para o trabalho em grupo. 11. ed. Petrépolis: Vozes,
2014.

ZANELLI, José Carlos; SILVA, Narbal; TOLFO, Suzana da Rosa (org.). Processos
psicossociais nas organizacdes e no trabalho. Sdo Paulo: Casa do Psicélogo,
2011.

Bibliografia Complementar

ADREONI, Renata (et. al.). (Des)caminhos na comunicagdo organizacional:
ensaios e pesquisas do grupo de estudos em comunicacdo organizacional. Porto
Alegre: EDIPUCRS, 20109.

MENDES, Ana Magndlia (org.). Psicodinamica do trabalho: teoria, método e
pesquisas. Sdo Paulo: Casa do Psic6logo, 2007.

MENEGON, Leticia Fantinato (org.). Comportamento organizacional. S&do Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2012.

PASETTO, Neusa Salete Vitola; MESADRI, Fernando Eduardo. Comportamento
organizacional: integrando conceitos da administracdo e da psicologia. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

SCHMIDT, Maria Luiza Gava. Saude e doencga no trabalho: uma perspectiva
sociodramética. Sado Paulo: Casa do Psicélogo, 2010.

SOARES, Lenadro Queiroz. Interacdes socioprofissionais e assédio moral no
trabalho: “ou vocé interage do jeito deles ou vai ser humilhado até ndo aguentar
mais”. Sao Paulo: Casa do Psicélogo, 2008.
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2 — Rotinas e Préticas de RH

Unidade 1: Legislagao, Rotinas Trabalhistas e Rela¢gbes Sindicais

Unidade 2: Procedimentos de RH

Unidade 3: Calculos Trabalhistas

Unidade 4: Sistema de Escrituracdo Fiscal Digital das Obrigacbes Fiscais
Previdéncia e Trabalhistas.

Ementa: ERP. fundamentos da reforma trabalhista e previdenciaria, relacoes
sindicais, admisséo, socializacdo legal, ambientagcdo de trabalho, manual de
conduta, desenho dos cargos, organograma e hierarquica interna, modelos de
ponto eletrdnico, auxilio previdenciarios, beneficios diretos e convénios
empresariais. Folha de pagamento: salario, 13° salério, férias, adicionais, jornada
de trabalho, beneficios, PPLR, descontos em folha, tributacdo e impostos
trabalhistas, rescisdo contratual, seguro desemprego. Sistema Informatizado para
a administracdo publica. Certificacao digital. Relatorios Gerenciais de RH.

Bibliografia Basica

KUABARA, Paula Suemi Souza. Estruturas e processos de recursos humanos.
Curitiba: InterSaberes, 2014.

ORGANIZACAO SGS ACADEMY. Sistemas de informagdes gerenciais em RH.
Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

PEQUENO, Alvaro. Gestdo de recursos humanos. 1 ed. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2012.

Bibliografia Complementar

SILVA, Luis Claudio Pereira da. Principais pecas de pratica: 22 fase do Exame de
Ordem. 2 ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos, 2016.

STAREC, Claudio (Org.). Gestdo da informacdao, inovacao e inteligéncias
competitiva: como transformar a informacao em vantagem competitiva nas
organizacdes. Sao Paulo: Saraiva, 2012.

OPTATIVAS
MODULO 08
1 - Consultoria Empresarial

Unidade 1: Fundamentos da consultoria empresarial

Unidade 2: O mercado da consultoria

Unidade 3: Préticas e processos em consultoria

Unidade 4: Gestéo e captacao de clientes

Ementa: Consultoria Empresarial. Natureza dos problemas encontrados na acao
do Consultor. O Relacionamento Consultor x Cliente. A Consultoria de
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Organizacg@es e Processo de Mudancgas. Diagnéstico Organizacional. Estagios da
Consultoria nas organizacoes.

Bibliografia Basicas

BUSSE, Angela Maria Fagnani; MANZOKI, Simone Luiza. Auditoria de recursos
humanos. 1 ed. Curitiba: InterSaberes, 2014.

CARVALHAL, Eugenio do et al. Negociacdo e administracédo de conflitos. 5.
ed. Rio de Janeiro: FGV, 2017.

SERTEK, P; GUINDANI, R.A.; MARTINS, T.S. Administracao e Planejamento
Estratégico. 32 edi¢cdo. Curitiba: Editora Ibpex, 2011.

Bibliografia Complementar

CUNHA, Jeferson Luis Lima. Consultoria organizacional. Curitiba: InterSaberes,
2013.

MUNHOZ, Antonio Siemsen. Visdo estratégica dos sistemas de informacdes
gerenciais na gestao de pessoas. Curitiba: InterSaberes, 2017.
ORGANIZACAO SGS ACADEMY. Sistemas de informagdes gerenciais em RH.
Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

ROBBINS, Stephen Paul. Fundamentos do comportamento organizacional. 12
ed. Sao Paulo: Prentice Hall, 2014.

TAMAYO, Alvaro (org.). Estresse e cultura organizacional. Sdo Paulo: Casa do
Psicologo: All Books, 2008.

2 — Lideranca e Coaching

Unidade 1: O Lider coach

Unidade 2: Desenvolvimento de Habilidade Pessoais.

Unidade 3: Coaching e Mentoring

Unidade 4: Técnicas de coaching para o desenvolvimento de carreira.

Ementa: Autoconhecimento, autodesenvolvimento, evolugcédo de competéncias
estratégicas, maturidade psicolégica e comportamental, gestdo das emocdes,
projeto de vida, programas de mentorias, assessment, ferramentas coaching para
o desenvolvimento de vida.

Bibliografia Basica

CAMARGO, Paulo Sergio de. Lideranca e linguagem corporal: técnicas para
identificar e aperfeicoar lideres. Sdo Paulo: Summus, 2018.

LOTZ, Erika Gisele; GRAMMS, Lorena. Coaching e mentoring. Curitiba:
Intersaberes, 2014.

MUNHOZ, Antonio Siemsen. O coaching educacional no ensino a distancia.
Curitiba: InterSaberes, 2017.

Bibliografia Complementar
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BOOG, Gustavo G.; BOOG, Magdalene (coord.) Manual de treinamento e
desenvolvimento: processos e operacfes. Vol. 2. 6 ed. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2013.

ESCORSIN, Ana Paula; WALGER, Carolina. Lideranca e desenvolvimento de
equipes. Curitiba: InterSaberes, 2017.

MANDELLI, Pedro; LORIGGIO, Antbénio. Liderando para alta performance:
conceitos e ferramentas. Petropolis, RJ: Vozes, 2017.

NEWTON, Richard. O gestor de projetos. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2011
TAKAHASHI, Sérgio; TAKAHASHI, Vania Passarini (Org). Estratégia de
inovacao: oportunidades e competéncias. Barueri: Manole, 2011.

3 — Responsabilidade socioambiental

Unidade 1: Desenvolvimento sustentavel, responsabilidade socioambiental e ética
Unidade 2: Marcos historicos da sustentabilidade

Unidade 3: Gestao e praticas de responsabilidade socioambiental

Unidade 4: Desdobramentos da responsabilidade socioambiental

Historico dos debates a respeito de ética e responsabilidade social no Brasil e no
mundo. Responsabilidade socioambiental e desenvolvimento sustentavel.
Fundamentos conceituais para compreensao da emergéncia dos debates sobre
responsabilidade socioambiental e suas possiveis consequéncias. Contexto atual.
Responsabilidade socioambiental como estratégia de gestédo. Indicadores,
certificacdes, tecnologias e instrumentos de gestao relacionados a
responsabilidade socioambiental. Cooperacéo, articulacdes intersetoriais e
promocao do desenvolvimento. Desafios da pratica e tendéncias.

Bibliografia Basica

BERTE, Rodrigo. Gestédo socioambiental no Brasil. Curitiba: InterSaberes,
2012.

CALDAS, Ricardo Melita (org.) Responsabilidade socioambiental. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2019. )
RUSCHEINSKY, Aloisio; CALGARO, Cleide; WEBER, Thadeu (org.). Etica, direito
socioambiental e democracia. Caxias do Sul, RS: Educs, 2018.

Bibliografia Complementar

ARANTES, Elaine Cristina; HALICKI, Zélia; STADLER, Adriano (Org.).
Empreendedorismo e responsabilidade social. 2 ed. ver. Curitiba: InterSaberes,
2014

BOFF, Leonardo. Sustentabilidade: o que é: o que ndo €. 5 ed. Petrépolis, RJ:
Vozes, 2016.

CALDAS, Ricardo (org.). Responsabilidade socioambiental. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2016.

CALGARO, Cleide (org.). Direito socioambiental. Caxias do Sul, RS: Educs, 2018.
SERTEK, Paulo. Responsabilidade social e competéncia interpessoal. 2 ed.
Curitiba: InterSaberes, 2013.
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OPTATIVA

1 - Administracdo de Recursos Humanos

Unidade 1: Conhecendo e planejando o RH

Unidade 2: Recrutando e selecionando pessoas

Unidade 3: Administracdo de pessoas, de cargos e salarios

Unidade 4: Avaliando RH

Ementa: A Revolucao Industrial. O paradigma taylorista-fordista. Os experimentos
de Hawthorne. Contribuindo para a ARH: algumas teorias importantes e um
modelo japonés. O profissional de RH de hoje. O processo da area de RH.
Planejamento organizacional e planejamento de RH. Gerindo por competéncias.
Metodologia de planejamento de RH. Conceito de analise, descricao e
especificacdo de cargos. Métodos para coleta de dados. Conceito e fontes de
recrutamento. O processo de recrutamento. As cinco etapas da selecdo. Técnicas
de selecdo. Motivagdo e suas teorias. Teorias motivacionais na pratica.
Treinamento e desenvolvimento: como elaborar um projeto? Conceitos basicos
em cargos e salérios. Elaboracao do plano de cargos e salérios. Pesquisa
Salarial. Nova estrutura salarial e enquadramento. de cargos. Remuneracao
variavel. Beneficios. Tendéncias em remuneracgdo. Avaliacao por/de
competéncias. Avaliacdo de desempenho. Avaliacao de potencial. Ferramentas
de avaliacdo. Estratégias para implantar sistemas de avaliacdo. Balanced
scorecard. Indicadores de desempenho de RH.

Bibliografia Basica

CHIAVENATO, lIdalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos
basicos. 8 ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manole, 2014.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestéo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos
nas organizac@es. 4 ed. Barueri, SP: Manole, 2014.

DESSLER, Gary. Administragcdo de recursos humanos. 3 ed. Sdo Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2014.

Bibliografia Complementar

KAPLAN, R. S.; NORTON, D. P. A estratégia em acdo: Balanced Scorecard. Rio
de Janeiro: Editora Campus, 1997.

MUNHOZ, Antonio Siemsen. Visdo estratégica dos sistemas de informacgfes
gerenciais na gestao de pessoas. Curitiba: InterSaberes, 2017.
ORGANIZACAO SGS ACADEMY. Sistemas de informacg&es gerenciais em RH.
Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

2 — Sistemas de informacdes gerenciais em RH 2.0R
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Unidade 1: Evolucédo da tecnologia da informacao

Unidade 2: Sistemas de informag&o no apoio

estratégico aos negocios

Unidade 3: A aplicacdo dos sistemas de informacéao na area de RH

Unidade 4: Seguranca e tendéncias da tecnologia da informacao

Ementa: Introducao e evolucdo de Tl nas empresas. Aplicacdo bésica de TI. A
empresa em rede. O poder das redes. Defini¢cdes e tipos de rede. O conceito de
intranet e extranet, otimizando processos. Banco de dados operados em rede.
Aspectos de seguranca. Sistemas ERP: a origem, integracdo e adocao dos
melhores processos, metodologia para a escolha e implantacéo, exemplos de
aplicacao.

Bibliografia Basica

BELLUZZO, Regina Célia Baptista; FERES, Gloria Georges; VALENTIM, Marta
Ligia Pomim. Redes de conhecimento e competéncia em informacéo:
interfaces da gestdo, mediacdo e uso da informacao. 1 ed. Rio de Janeiro:
Interciéncia, 2015.

CAICARA JUNIOR, Cicero. Sistemas integrados de gestdo — ERP uma
abordagem gerencial. 2 ed. Curitiba: InterSaberes, 2015.

JOAO, Belmiro (org.). Sistemas de informac&o. Sdo Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2012.

Bibliografia Complementar

LAUDON, Kenneth C. Sistemas de informacdes gerenciais. 9 ed. Sdo Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2010.

LAUDON, Kenneth C.; LAUDON, Jane P. Sistemas de informac¢des gerenciais:
administrando a empresa digital. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2004.
MUNHOZ, Antonio Siemsen. Fundamentos de tecnologia da informacédo e
andlise de sistemas para ndo analistas. Curitiba: InterSaberes, 2017.

MUNHOZ, Antonio Siemsen. Visdo estratégica dos sistemas de informacgdes
gerenciais na gestdo de pessoas. Curitiba: InterSaberes, 2017.
ORGANIZACAO SGS ACADEMY. Sistemas de informagdes gerenciais em RH.
Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

STAREC, Claudio (Org.). Gestdo da informacéo, inovagdo e inteligéncias
competitiva: como transformar a informagdo em vantagem competitiva nas
organizacdes. Sao Paulo: Saraiva, 2012.

3 — Educacéo das Relacdes Etnico-Raciais, 2.0R

Unidade 1: Rela¢des étnico-raciais: de uma arqueologia histérica a
implementacéo de politicas educacionais

Unidade 2: Conhecimento e reconhecimento da alteridade

Unidade 3: A pratica docente no contexto das relagdes étnico-raciais
Unidade 4: A sala de aula e a praxis pedagogica

Ementa: Introducéio a Educacéo Etnico-Racial. Fundamentos legais para
Educacéo das RelagBes Etnico-Raciais. Historias, culturas e sociedades
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africanas. O negro na sociedade brasileira. Literatura africana e afro-brasileira.
Relacdes raciais no Brasil com recorte racial. Contribuicdes da matriz africana nas
artes brasileiras. Resisténcia negra no Brasil. Literatura africana e afro-brasileira.
Arte e cultura africana e afro-brasileira. Culturas indigenas no Brasil. Metodologia
de Ensino em Educacao para as relacdes étnico-raciais. Raga, curriculo e praxis
pedagogico. Atividades de campo.

Bibliografia Basica

CHICARINO, Tathiana (org.). Educacao nas relagdes étnico-raciais. Sao Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2016.

CORREA, Rosa Lydia Teixeira. Cultura e diversidade. 1 ed. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

GALLO, Silvio (coord.). Etica e cidadania: Caminhos da filosofia: Elementos para
o ensino de filosofia. Campinas, SP: Papirus, 2015.

Bibliografia Complementar

MARGCAL, José Antonio; LIMA, Silvia Maria Amorim. Educacéo escolar das
relacfes étnico-raciais: histéria e cultura afro-brasileira e indigena no Brasil.
Curitiba: InterSaberes, 2015.

MATTOS, Regiane Augusto de. Histdria e cultura afro-brasileira. Sdo Paulo:
Contexto, 2007.

MICHALISZYN, Mario Sergio. RelagcGes étnico-raciais para o ensino da
identidade e da diversidade cultural brasileira. Curitiba: InterSaberes, 2014.
POSSOLLI, Gabriela Eyng. Gestdo da inovacado e do conhecimento. Curitiba:
Ibpex, 2013.

SALAINI, Cristian Jobi (et al.). Globalizacéo, cultura e identidade. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

SANTOS, Gevanilda. Rela¢8es raciais e desigualdade no Brasil. Sdo Paulo:
Selo Negro, 2009.

WEIL, Pierre. Relagfes humanas na familia e no trabalho. 57. ed. Petrépolis:
Vozes, 2013.

4 — Estatistica, 2E

Unidade 1: Estatistica descritiva

Unidade 2: Probabilidade e distribuicdo de probabilidade

Unidade 3: Estatistica inferencial

Unidade 4: Mais inferéncias estatisticas

Ementa: Introducéo & Estatistica; Distribuicdo de Frequéncia; Estatistica
Descritiva; Teoria elementar da probabilidade; Amostragem; Teste de Hipoteses;
Numeros indices; Regressao e Correlacao.

Bibliografia Basica
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BEKMAN, Otto Ruprecht; NETO, Pedro Luiz de Oliveira Costa. Analise estatistica
da deciséo. 2 ed. Sao Paulo: Blucher, 2009.

BONAFINI, Fernanda Cesar (org.). Estatistica. Sdo Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2012.

CASTANHEIRA, Nelson Pereira. Estatistica aplicada a todos os niveis. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

Bibliografia Complementar

FREI, Fernando. Introducédo a inferéncia estatistica: aplicacbes em saude e
biologia. 1 ed. Rio de Janeiro: Interciéncia, 2018.

LEONEL, Edson Denis. Fundamentos da Fisica Estatistica. Sdo Paulo: Blucher,
2015.

LEVIN, Jack; FOX, James Alan. Estatistica para ciéncias humanas. Sdo Paulo:
Prentice Hall, 2004.

LEVIN, Jack; FOX, James Alan; FORDE, David R. Estatistica para ciéncias
humanas. 11 ed. S&o Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

NEUFELD, John L. Estatistica aplicada a administracdo usando o Excel. . Sdo
Paulo: Prentice Hall, 2003.

5 - Comunicacao e Linguagem 2E

Unidade 1: Nocdes béasicas de comunicacao e linguagem

Unidade 2: O que é gramatica e 0 que precisamos saber sobre ela

Unidade 3: Praticas de leitura

Unidade 4: Praticas de redagéo e comunicagao oral

Ementa: As especificidades da linguagem oral e escrita. A linguagem e a
diversidade linguistica. A leitura e a interpretacao de textos orais e escritos. A
elaboracao de respostas subjetivas a partir de textos diversos. A leitura e a
producéo textual de géneros académicos especificos da area. A utilizacdo do
vocabulario adequado para a area focalizada. TOpicos gerais sobre argumentacao
e persuasao em textos orais e escritos. Revisao de topicos gramaticais peculiares
(acentuacdo gréfica, pontuacéo, colocacdo pronominal e novas regras
ortogréficas).

Bibliografia Basica

BLIKSTEIN, Izidoro. Técnicas de comunicacao escrita. 23 ed. Sdo Paulo:
Contexto, 2016.

GUIMARAES, Thelma de Carvalho. Comunicacéo e linguagem. S&o Paulo:
Pearson Education do Brasil, 2012.

KYRILLOS, Leny; SARDENBERG, Carlos Alberto. Comunicacéao e lideranca. Sao
Paulo: Contexto, 2019.

Bibliografia Complementar
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KYRILLOS, Leny; SARDENBERG, Carlos Alberto. Comunicacéao e lideranca. Sdo
Paulo: Contexto, 2019.

LUIZARI, Katia. Comunicacdo empresarial eficaz: como falar e escrever bem.
Curitiba: InterSaberes, 2014.

MARCHIORI, Marlene (org.). Lideranca e comunicacdo interna. 1 ed. Sao
Caetano do Sul, SP: Difuséo Editora, 2017.

MATOS, Gustavo Gomes de. Comunicacdao empresarial sem complicacéo:
como facilitar a comunicag¢do na empresa, pela via da cultura e do didlogo. 3 ed.
rev. e ampl. Bueri, SP: Manole, 2014.

SILVA, Laine de Andrade e. Redacdao: qualidade na comunicacao escrita. Curitiba:
InterSaberes, 2012.

TORQUATO, Gaudéncio. Comunicacao nas organiza¢cdes. Sdo Paulo: Summus
Editorial, 2015.

6 — Lingua Brasileira de Sinais — Libras

Unidade 1: A identificacdo do sujeito surdo e os principais aspectos linguisticos da
Libras

Unidade 2: A cultura surda: um modo de viver sua diferenca em torno das linguas
de sinais

Unidade 3: A legislacéo brasileira e a Libras

Unidade 4: O aprendizado da Libras pelos ouvintes e o perfil do tradutor/intérprete
de Libras

Ementa: Estudo da histéria dos movimentos politicos organizados por
associacOes de surdos e suas conquistas. A diferenca entre linguagens e lingua -
implicacBes para se pensar os processos identitarios. A Lingua Brasileira de
Sinais (LIBRAS) em suas singularidades linguisticas e seus efeitos sobre o
desenvolvimento, aquisicdo da lingua(gem) e producdes culturais. O campo e
objetos do campo "Estudos Surdos em Educacado” bem como suas relacées com
a Psicologia Educacional. As bases epistemolégicas das divergéncias das
diferentes formas de se entender a inclusdo de pessoas surdas.

Bibliografia Basica

BAGGIO, Maria Auxiliadora; NOVA, Maria da Graca Casa. Libras. Curitiba:
InterSaberes, 2017.

CHOI, Daniel (et. al). Libras. 1 ed. Sado Paulo: Pearson Prentice Hall, 2011.
CORREA, Jordelina Montalvdo. Surdez e os fatores que compdem o método
audio + linguagem oral para criangas com perda auditiva. 3 ed. Sdo Paulo:
Editora Atheneu, 2012.

Bibliografia Complementar

DIAS, Rafael (org.). Lingua brasileira de sinais: libras. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2015.

LACERDA, Broglia Feitosa de; SANTOS, Lara Ferreira dos; MARTINS, Vanessa
Regina de Oliveira (org.). Libras: aspectos fundamentais. Curitiba: InterSaberes,
2017.
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LOPES, Maura Corcini. Surdez & Educacao. 2 ed. rev.. ampl. Belo Horizonte:
Auténtica Editora, 2011.

LUCHESI, Maria Regina Chirichella. Educacé&o de pessoas surdas: Experiéncias
vividas, historias narradas. 4 ed. Campinas, SP: Papirus, 2012.

SANTANA, Ana Paula. Surdez e linguagem: aspectos e implicacdes
neurolinguisticas. Sdo Paulo: Summus editorial, 2015.

2.10 Forma de Acesso do Curso

Matricula por Periodicidade Letiva

Modulo Semestral

2.11 Prazos de Integralizacéo

Carga horaria Prazo de integralizacao da carga horéria
Total do curso Limite minimo Limite maximo
(meses/semestres) (meses/semestres)
1.632 4 semestres 9 semestres
Turnos de funcionamento Numero de turmas N° de Vagas anual
Determinado em Edital 4 turmas/25 alunos 100

2.12 Flexibilidade e interdisciplinaridade: arquitetura

curricular e o Projeto Interdisciplinar

Na FaCiéncia de modo geral e no Curso Superior de Tecnologia em
Recursos Humanos em particular, a flexibilidade curricular se realiza,
fundamentalmente, por meio da arquitetura curricular, que segue uma estrutura
modular.

Com o curriculo estruturado sob a forma modular, o aluno recebe certificados
parciais correspondentes aos estudos realizados ao final de determinados modulos.
Isto é, a arquitetura curricular permite a constru¢cdo de diferentes itinerarios
formativos, com respectiva certificagdo. Os diferentes percursos possiveis, com
suas respectivas certificacdes, sdo um indicativo de flexibilidade curricular, além da

possibilidade de escolha de disciplinas optativas.
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O curriculo modular também promove a ampliacdo da mobilidade estudantil
entre diferentes cursos, jA que existem modulos comuns a diferentes cursos
pertencentes as mesmas areas. Além disso, a estrutura modular do curriculo
constitui incentivo a formacao continua. Permite desta forma que os alunos possam
adentrar ao mercado de trabalho durante o processo formativo, 0 que proporciona
oportunidades aos estudantes.

A FaCiéncia quer propor, sob uma perspectiva da organizagao curricular,
que as disciplinas sejam trabalhadas sem uma distincdo criteriosa, diviséria e
autoritaria entre disciplinas basicas e profissionais, ou seja, a FaCiéncia se dispde
a oferecer uma matriz curricular mais atraente, instigante aos seus estudantes, e
especialmente, que trate-os de motivar em permanecer no curso escolhido desde
0 primeiro médulo.

Na estrutura modular organizada para o desenvolvimento de competéncias
acaba a grande distancia que normalmente separa as disciplinas basicas das
profissionais. Ndo h& mais sentido em dispor as disciplinas béasicas, fatalmente,
na(s) primeira(s) serie(s).

O Projeto Interdisciplinar tem por objetivo conectar as disciplinas do médulo
numa aplicagdo que se aproxime ao maximo das situagfes reais a serem
enfrentadas pelo aluno em situacdes reais. Por ser realizado em grupo, favorece
também a interacdo e aquisicdo de competéncias sociais importantes para o
profissional que, cada vez mais, deve saber trabalhar em equipe.

Trata-se de uma oportunidade de simular em ambiente controlado e com
acompanhamento de um professor orientador, as exigéncias da vida profissional
com as dificuldades inerentes ao processo de migracdo do ambiente académico a
pratica empresarial. Permite ainda, a realizagdo de uma acdo interdisciplinar
direcionada a uma situagao-problema especifica criada a partir de estudos de caso
reais ou ficticios, desenvolvendo no aluno a percepcao sistémica das diversas
areas de conhecimento que compdem o médulo.

Organizar e realizar atividades por projeto possibilita: maior autonomia aos
alunos para tomar decisdes; valorizacao do trabalho em grupo, o que desenvolve
de vinculos de solidariedade; concep¢cao multidisciplinar; uma organizacdo dos
trabalhos orientada para resultados e aprendizado constante.

Municiados pelos contetdos e ferramentas fornecidos continuamente pelos

professores das outras disciplinas e estimulados a desenvolver pesquisas de
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campo e bibliograficas, os alunos podem atuar como criadores de alternativas de
solugéo de problemas e tomadores de decisdes a serem adotadas em um contexto
de alta relevancia e aplicabilidade. Ou seja, € um momento no qual os alunos sédo
instigados a fazer a sintese de conhecimentos e 0 uso de habilidades para
responder a situacdes complexas similares as que encontrardo no mundo do
trabalho e na vida em sociedade.

O Projeto Interdisciplinar funciona como um momento de desenvolvimento e
aplicacdo de competéncias com a permissao de erros e possibilidade de
desenvolvimento, de modo que, quando submetido a situacéo real na condi¢do de
egresso do curso, o aluno tenha passado em ambiente académico pelas tensdes
tipicas do primeiro contato com a execucao prética.

Voltado para a assimilacdo concreta de conteudos e conceitos teoricos, o
Projeto Interdisciplinar permite ao futuro profissional desenvolver a seguranca
necessaria para a aplicacdo das competéncias adquiridas enquanto aluno.

O Projeto Interdisciplinar tem como caracteristicas principais:

e O desenvolvimento da autonomia e responsabilidade dos alunos, ja que os
estudantes sdo corresponsaveis pelo trabalho e escolhas ao longo do
desenvolvimento do projeto;

e Autenticidade: o problema a resolver é relevante e real para os alunos, nao
pode reproduzir conteddos prontos;

e Complexidade: o objetivo central do projeto constitui um problema e diversas
atividades sao exigidas para sua resolucao. Para sua execugao é necessario
a divisdo e atribuicdo de tarefas, o trabalho em equipe, o cumprimento de
prazos, a fracdo do projeto em etapas e, finalmente, o desenvolvimento de
um “produto final”, ainda que n&o seja algo concreto;

e A articulacdo entre teoria e pratica: a solucdo de problemas geralmente
envolve conceitos tedricos combinados a uma abordagem pratica. Dessa
forma, aprender deixa de ser algo passivo, puramente verbal e tedrico e
transforma-se em algo interessante;

e O estabelecimento de vinculos ente o ambiente académico e o “mundo real”.

Dizendo de outro modo, para realizar seus projetos os alunos seréo
fomentados a ir até as empresas e outras organizacdes sociais, coletar dados,

analisar problemas, formular hipéteses e propor solugdes.
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2.13 Atividades Obrigatoérias

O Sistema de Avaliacdo do desempenho escolar da FaCiéncia é a
operacionalizacdo dessa diretriz e ocorre da seguinte forma nos cursos de
graduacao tecnolégica.

A avaliagcédo do desempenho académico nos cursos superiores de tecnologia
€ realizada de forma continua no decorrer de cada disciplina, utilizando
instrumentos como analise de casos, apresentacdo de trabalhos, discussoes,
simulacg@es, provas, debates, seminarios, entre outros, cada qual condizente com
a competéncia que se esta avaliando.

A interacdo com professores-tutores no Ambiente Virtual de Aprendizagem
— FaCiéncia (AVA-FaCiéncia) ocorre por meio das ferramentas disponiveis, de
forma sincrona e assincrona. Ao longo da disciplina o aluno deve realizar as
atividades avaliativas e participar de dinamicas de grupo, atividades de reflexéo e
atividades estruturadas. Isso tudo para que seu processo de aprendizagem
aconteca de forma cumulativa e formativa a partir de questionamentos e
problematizagdes.

Todo instrumento de avaliacdo visa mensurar, ndo sé o conhecimento obtido
pelo aluno, mas sim a capacidade do mesmo em coloca-lo em prética na solucao
de problemas reais, de forma ética e aceita pela sociedade, de maneira a formar
pessoas para saber fazer, ndo somente saber.

As competéncias a serem construidas em cada disciplina sdo classificadas
em trés categorias: fundamentais; necessarias e importantes. Considera-se
fundamental aquela competéncia que é imprescindivel para o aluno, sem a qual o
aluno ndo consegue desenvolver suas fungdes; considera-se necessaria a
competéncia que, de forma, menos acentuada, faz-se necessaria ao aluno;
considera-se competéncia importante aquela competéncia que é desejavel que o
aluno possua, mas néo é imprescindivel para o desenvolvimento de suas fungdes.

A instituicdo disponibiliza a cada aluno, no inicio de cada trimestre, um
documento com todas as competéncias previstas para serem construidas nas
disciplinas do moédulo. Neste, o aluno podera fazer anotacbes e realizar o
acompanhamento das competéncias construidas ao longo do desenvolvimento.

Isso é possivel, pois o resultado das avaliagcbes das competéncias € divulgado

CST em Gestéo de Recursos Humanos Pagina 48 de 105



regularmente aos alunos pelos professores, sendo este um mecanismo de
construcéo do conhecimento.

O aluno é avaliado em cada uma das competéncias. Para obtencédo de
aprovacao na disciplina, o aluno deve obter o aproveitamento minimo previsto para
aprovacao na disciplina. Ao término de cada disciplina do curso o aluno pode
encontrar-se em trés situacoes distintas: Aprovado, Pendente e Reprovado, que
sao apresentadas na tabela a seguir e explicadas na sequéncia.

Situagéo Fundamental Necessaria Importante
Aprovado Conceito ¢ 80% | Conceito € 80% | Conceito &€ 33%
Pendente Conceito € 50% | Conceito € 50% | Conceito € 33%

Reprovado | Conceito <50% | Conceito < 50% | Conceito < 50%

Aprovado: situacdo em que o aluno, além de possuir uma frequéncia
minima de 75% na disciplina, demonstra ter construido, no minimo, 80% das
competéncias Fundamentais, 80% das Necessarias e no minimo 33% das
Importantes previstas para a mesma.

Pendente: situacdo em que o aluno, além de possuir uma frequéncia minima
de 75% na disciplina, demonstra ter construido, no minimo, 50% das competéncias
Fundamentais, 50% das competéncias necessarias e 50% das competéncias
importantes para a sua formacéo profissional. Quando o aluno se encontrar na
situacdo de pendéncia, ndo precisara cursar novamente a disciplina, podendo
construir as competéncias faltantes, e consequentemente ser avaliado, em
momentos especificos a ser oportunizado pela instituicao.

O Programa que prevé a construcdo das competéncias faltantes é
denominado de Programa de Construcdo de Competéncias (PCC-FaCiéncia). Esse
programa compreende uma carga horaria a distancia.

O PCC é organizado de modo a orientar o aluno na construcao das
competéncias ndo desenvolvidas no periodo de oferta regular da disciplina. O aluno
recebera uma orientacéo de estudos, de leituras, e outras atividades necessarias a
construcdo das competéncias previstas, tendo como responsabilidade preparar-se

para 0s encontros previstos com as solicitacdes feitas pelo professor.
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Durante 0s encontros previstos para construcdo de competéncias, 0
professor trabalhard com as dificuldades enfrentadas pelos alunos para realizar as
atividades propostas para os encontros e também com a discussdo de temas
relevantes previstos nas leituras, exercicios e trabalhos sugeridos. O professor,
portanto, ndo trabalhara novamente todo o conteudo previstos na disciplina. Ao
contrario, tera seu trabalho conduzido de acordo com as necessidades de cada
aluno.

O PCC estéa orientado nas bases de um programa de tutorial. Para obtencao
de aprovacdo na disciplina, o aluno devera atingir os mesmos patamares de
aproveitamento minimo previstos para aprovacdo da oferta regular da disciplina.
Caso o0 aluno ndo obtenha aprovacao na disciplina apos participar do processo de
pendéncia, devera cursar a disciplina novamente em regime de dependéncia,

guando de sua oferta pela instituicao.
Reprovado: quando o aluno ndo for aprovado e ndo se encontrar na situagédo

pendente. Neste caso o aluno deveréa cursar novamente a disciplina.

2.14 Avaliacao do Desempenho Académico (Graduacéo EAD)

No tocante a processos complexos como o de formacéo educacional, dado
a interacdo de sujeitos historicamente inseridos, os resultados e estratégias estdo
em constante mudanca.

A base do sistema educativo encontra-se num sistema de educacdo bem
organizado, estruturado, como o de uma sala de aula ou de um ambiente virtual de
aprendizado, tudo depende do modelo e da exposicéo da disciplina onde ocorre o
processo de ensino-aprendizagem. Observar, acompanhar, orientar S40 momentos
de um ciclo pedagoégico que se completa com a avaliacdo. Nesta perspectiva, a
avaliacdo é entendida, particularmente, como instrumento de replanejamento. Esta
claro que, feita a avaliacdo, retorna-se a observacdo/acompanhamento até nova
avaliagdo/acompanhamento. E a dinamica dos momentos desse “circulo virtuoso”
0 mais prometedor procedimento para tornar produtivo e rigoroso o trabalho
académico.

A FaCiéncia estabelece as seguintes diretrizes para o processo de avaliacao

do desempenho escolar:
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e Todo instrumento de avaliacao deve procurar validar ndo s6 o conhecimento
obtido pelo aluno, mas sim a capacidade do mesmo em coloca-lo em prética
na solucdo de problemas reais, de forma ética e aceita pela sociedade;

e Os instrumentos de avaliacdo devem ser coerentes com a proposta do curso
em questao e com este Projeto Pedagdgico Institucional;

e No processo de avaliagdo e também nos instrumentos, os docentes devem
explicitar claramente quais sdo as metas, 0s critérios e os padrdes de
avaliacao;

e Na medida do possivel, os instrumentos de avaliacdo devem propor ou
simular situagbes reais a serem enfrentadas pelos alunos em seus
ambientes de trabalho, j& que elas sao indicadoras de possibilidades de
interdisciplinaridade;

e A avaliacao deve ser realizada no contexto de aprendizagem, ou seja, em
interagdo com as caracteristicas dos alunos que estéo sendo avaliados.

A verificacdo da aprendizagem seré realizada por disciplina, utilizando o
Ambiente Virtual de Aprendizagem FaCiéncia — AVA-FaCiéncia e 0s momentos
presenciais para a realizacdo das provas. O AVA-FaCiéncia do curso Superior de
Tecnologia é desenvolvido em plataforma Moodle. A grade curricular é dividida em
04 (quatro) semestres, 04 (quatro) modulos por semestre e 03 (trés) disciplinas por
modulo, conforme descritos no item “metodologia de ensino”. O processo de
avaliacdo do desempenho académico € previsto em calendario académico e
realizada da seguinte forma:

1) Atividades online - a plataforma AVA-FaCiéncia, onde deve percorrer a trilha
de aprendizagem e os 04 (quatro) topicos de cada disciplina. Neste quesito o
aluno pode obter nota com peso no maximo 04 (quatro) pontos referentes a sua
avaliacao online de aprendizagem. Observa-se que o0 aluno que ndo obter na
soma das notas obtidas no AVA-FaCiéncia no minimo 01 (um) ponto, néo tera
direito a avaliagao presencial e substitutiva.

2) Avaliacdo Presencial - é avaliagdo realizada presencialmente nos polos
credenciados pela FaCiéncia, onde neste quesito pode obter nota com peso no
maximo 06 (seis) pontos referentes a sua avaliacdo presencial de
aprendizagem.

3) Avaliacdo Substitutiva - é avaliagdo realizada presencialmente nos polos
credenciados pela FaCiéncia, quando o aluno faltar na avaliagéo presencial ou
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4)

nao atingir nota suficiente para aprovacao. Neste caso tera a oportunidade de
realizar avaliacdo substitutiva, onde neste quesito podera obter nota com peso
no méximo 5 (cinco) pontos referentes a sua avaliacdo de aprendizagem.
Avaliacdo Especial - € avaliacdo realizada presencialmente nos polos
credenciados pela FaCiéncia, em casos especificos previstos em lei e/ou com
laudos médicos que comprovam a necessidade de avaliagbes pedagdgicas
diferenciadas, atendendo o compromisso proposto pela instituicdo. Neste caso
tera a oportunidade de realizar avaliacdo especial, onde neste quesito podera
obter nota com peso no maximo 6 (seis) pontos referentes a sua avaliacao de
aprendizagem. O agendamento sera realizado em comum acordo entre a
coordenacao, professor tutor da disciplina e aluno.

A Avaliacdo Substitutiva (prevista data em calendario académico) e a
Avaliacdo Especial (ndo prevista data em calendario académico) deverdo ser
solicitados junto a secretaria académica e deferidos pela coordenacao de curso.
Para ser aprovado nestas condi¢@es, o estudante devera obter conceito minimo

ou igual a 7 (sete) nas atividades a serem disponibilizadas no AVA-FaCiéncia.

Desta forma, além do atendimento quanto as concepc¢des do curso, que
insere a participacéo ativa dos docentes no processo de ensino-aprendizado,
as formas como sédo apresentadas as atividades avaliativas, os canais de
acesso a estas atividades, além daquelas inerentes as atividades de avaliacao
continuada, avaliagdo esta instigada entre os docentes, possibilita o
desenvolvimento e autonomia dos discentes de forma continua e efetiva, pois
o fomento ao uso de métodos e técnicas ativas de ensino-aprendizado fazem
parte do contexto racional e inovador para o qual se encaminha o ensino a
distancia. Isto é condicdo sine qua non para que as informacdes sejam
apresentadas aos discentes de maneira organizada e sistematizada,
oportunizando-os da utilizagcdo de mecanismos além os tradicionais, no que
tange ao aprendizado, de forma a auxilia-los na formag&o. Todas estas préticas
estardo sempre em constante analise polo corpo docente e pela direcdo, de
modo que o planejamento de acdes possam resultar em condi¢cdes seguras de

aprendizado, de maneira interligada com as praticas avaliativas assumidas.
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2.15 Atividades Complementares

De acordo com a legislacdo vigente a inclusdo das Atividades
Complementares nos curriculos dos cursos de graduacdo foi motivada pela
necessidade de se estimular a pratica de estudos independentes, transversais,
opcionais, de interdisciplinaridade, de permanente e contextualizada atualizacao
profissional especifica, sobretudo nas relacées com o mundo do trabalho, sem que
essas atividades confundam-se com o Estagio Supervisionado.

Compreende-se como atividade complementar toda e qualquer atividade
nao prevista entre as atividades e disciplinas, obrigatérias e eletivas, do curriculo
pleno dos cursos de graduacao que seja considerada util pela instituicdo de ensino
para a formacdo do corpo discente, independentemente de ser a atividade
oferecida pela FaCiéncia ou por qualquer outra instituicdo, publica ou privada,
desde que respeitada a metodologia de aproveitamento destas atividades conforme
definido em instrucdo normativa.

O desenvolvimento de Atividades Complementares tem como objetivos
fundamentais:

e Aprimorar a formagéo integral dos alunos, possibilitando o desenvolvimento
de competéncias, enriguecimento curricular, diversificacdo tematica,
aprofundamento interdisciplinar e aquisicdo de experiéncias e/ou
conhecimentos ndo contemplados pelas disciplinas e outros componentes
curriculares, tornando os cursos mais dinamicos, estimando a capacidade
criativa dos alunos e sua co-responsabilidade no processo formativo;

e Permitir um contato, ja desde o inicio do curso, por parte do estudante, com
as atividades e situacdes inerentes a carreira por ele escolhida;

e Qualificar o aluno, desenvolvendo de forma complementar aos demais
componentes curriculares, competéncias procuradas pelo mercado, tais
como perfil empreendedor, iniciativa, lideranga, autoconhecimento,
perseveranca e habilidade em lidar com obstaculos, mudancas e
transformacoes;

e Proporcionar a vivéncia pratica e situagcdes que contribuam para seu
crescimento pessoal e profissional, bem como contribuir para o atendimento
das necessidades da comunidade, participando de agbes que sejam um

incentivo ao exercicio da cidadania;
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e Dar visibilidade ao aluno e a Instituicao.

As atividades complementares podem envolver programacbes de
workshops, participagdo do Programa FaCiéncia de extensdo académica
(FACIEX), congressos, seminarios, conferéncias, simposios e outros eventos
relacionados a sua area de formacao, visitas as empresas/organizacdes; trabalhos
de campo na comunidade; trabalhos voluntarios, sociais ou comunitarios;
atividades e cursos de extensdo; atuacdo em nucleos tematicos; estagios
extracurriculares; publicacdo de trabalhos; participacdo em oOrgaos colegiados;
monitoria, trabalhos voluntarios, programas de pesquisa integrados, projetos de
extensdo, dentre outras.

A flexibilidade € muito importante para o aluno, que aperfeicoa sua formacéao
de acordo com suas convicgdes, e para 0 curso, que vence a estagnacao e se
comunica de maneira mais direta com demandas académicas e sociais do
momento presente. Por isso, ndo ha obrigatoriedade em cumprir uma determinada

quantidade de horas de atividades complementares.

2.16 Equipe Multidisciplinar

A equipe multidisciplinar da Faciéncia é nomeada pela direcdo geral e é
correlata com as propostas previstas no PPC tanto quanto as praticas
metodoldgicas, quanto pela missao e objetivos institucional e perfil do egresso.

Os integrantes sédo formados por profissionais docentes de diferentes areas
de conhecimento, e sdo responsaveis pela concepc¢éo, producao e disseminacao
de tecnologias, metodologias e 0s recursos educacionais para a educacao a
distancia, ou seja, esta equipe multidisciplinar possui contato muito proximo com 0s
membros do NDE e do proprio colegiado do curso, pois no que tange a concepc¢ao,
producéo e disseminacao de tecnologias e metodologias educacionais, esta equipe
multidisciplinar visa colaborar com a atualiza¢cdo constante junto ao curso, e que
certamente amplia a capacidade institucional de propor melhorias constantes no
processo de ensino-aprendizado.

Cabe a esta mesma equipe estruturar e prever um plano de acao

documentado que tera como prerrogativa estimular e apresentar junto ao NDE e a
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direcdo geral a implementacdo destes processos de trabalhos, e que, por

conseguinte ficam formalizados junto ao colegiado do curso.

2.17 Relatorio de Estudo da Relacdo da Titulacdo do Corpo

Docente do Curso em Relacéo ao Perfil do Egresso

Este relatorio apresenta uma relacdo entre a titulacdo dos seus docentes
frente a descricdo do perfil do egresso constante neste PPC. Este relatorio é

prerrogativa de elaboracéo e andlise por parte da coordenacédo do curso.
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3. PROJETO PEDAGOGICO DO CURSO

3.1 Coeréncia da Matriz Curricular com os Objetivos do Curso

O Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos das
FaCiéncia foi concebido para atender as necessidades de um mercado de trabalho
cada dia mais exigente e competitivo, sendo dotado de uma organizagéo curricular
flexivel, preocupada ndo s6é com o ensino-aprendizagem mas, também, com
atitudes, valores e comportamentos atuais, adequando-se portanto com 0s
objetivos do curso.

A organizacdo do curriculo envolve aspectos relacionados com o mercado
de trabalho, buscando sempre a relacao real com a atualidade, com o objetivo de
formar profissionais com uma visdo global, partindo dos conteddos e atividades
desenvolvidas em cada disciplina.

A modularizacdo dos Cursos Superiores de Tecnologia da FaCiéncia
também foi um dispositivo adotado pela instituicdo visando a atender, entre outros
aspectos pedagogicos e de empregabilidade para o aluno, uma maior flexibilidade

curricular.

3.2 Coerénciado PPC com as Diretrizes Curriculares

As Diretrizes Curriculares Nacionais Gerais para a organizacdo e 0
funcionamento dos Cursos Superiores de Tecnhologia destacam o0s seguintes
aspectos:

e garantia aos cidadaos do direito a aquisicdo de competéncias profissionais
gue os tornem aptos para a inser¢cdo em setores profissionais nos quais haja
utilizacao de tecnologias;

e incentivo ao desenvolvimento da capacidade empreendedora;

e desenvolvimento de competéncias profissionais tecnologicas, gerais e
especificas, para a gestao de processos e a producéo de bens e servicos;

e adocéo da flexibilidade, interdisciplinaridade, contextualizagao e atualizagcéo
permanente dos cursos e seus curriculos;

e garantia de identidade entre o perfil profissional de conclusdo de curso e a

respectiva organizacao curricular;
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e organizacdo por moédulos que correspondam a qualificacbes profissionais
identificaveis no mundo do trabalho, gerando certificacdes parciais.
Considerando a organizac¢ao curricular modular deste curso; os principios de

flexibilidade e interdisciplinaridade; as competéncias gerais do curso; as
competéncias dos mdédulos de qualificacdo e suas disciplinas correspondentes; o
perfil do egresso e os objetivos do curso demonstram que o Projeto Pedagdgico do
Curso é plenamente coerente com as diretrizes curriculares nacionais e as politicas

e diretrizes institucionais.

3.3 Coeréncia do PPC (Projeto Pedagdgico do Curso) com o

PPl (Projeto Pedagogico Institucional)

O Projeto Pedagodgico Institucional (PPI) e o Projeto Pedagogico de Curso
(PPC) sao documentos que explicitam o posicionamento da FaCiéncia a respeito
da sociedade, educacdo e ser humano, para assegurar o cumprimento de suas
politicas e acbes. Muito mais que documentos técnico-burocraticos, sao
instrumentos de agao politica e pedagdgica para garantir formacéo global e critica
para o exercicio da cidadania, formacao profissional e pleno desenvolvimento
pessoal.

Neste contexto, destacam-se dois elementos constitutivos:

A conjugagéo dos PPC com o PPI, considerando que, apesar da diversidade
de caminhos, ndo ha distincdo hierarquica entre eles, devendo ambos constituir um
processo dinamico, intencional, legitimo, transparente, em constante interconexao
com o contexto institucional.

O PPI orienta o PDI, que apresenta como a FaCiéncia pretende cumprir sua
missdo e concretizar seu projeto educacional, definindo seus principios e valores,
suas politicas e objetivos. Ou seja, este documento trata tanto das questdes
doutrindrias quanto das operacionais necessarias a manutencdo e ao
desenvolvimento das ac¢des educacionais propostas.

O PPI, PPC e o Curriculo, este como elemento constitutivo do PPC, foram
elaborados, respeitando as caracteristicas da Faculdade e da regido Metropolitana
de Curitiba onde estéo inseridas.

A FaCiéncia nasceu com prop@sitos proprios e se organizam conforme seus

dispositivos regimentais. A implementacdo e o controle da oferta das atividades
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educacionais a que se propdem exigem planejamento criterioso e intencional
voltado para o cumprimento de sua funcao social.

Todos os principios e diretrizes educacionais da instituicdo elencados no PPI,
bem como suas politicas, estdo presentes neste PPC, além, evidentemente, da
concepcao de curriculo. Ainda que cada curso mantenha suas distingbes e
particularidades, ha elementos institucionais que claramente estdo presentes em
todos os cursos da FaCiéncia.

Em particular destacam-se as seguintes ideias-chave do PPl como
norteadores da confeccéo deste PPC:

e Flexibilidade Curricular;

e Interdisciplinaridade;

e Curriculo voltado para o desenvolvimento de competéncias;
e Organizacao curricular estruturada por médulos;

e Articulacdo da teoria e da prética na formacéao profissional.

As disciplinas foram desenvolvidas em parceria com professores
especialistas, mestres e doutores, seguindo as recomendacdes e especificacbes
do MEC.

3.4 Atendimento aos Discentes

As politicas de atendimento aos discentes constituem-se em um
desdobramento da missdo institucional de adotar politicas de valorizacdo das

pessoas, e serao caracterizadas na sequéncia.

3.5 Atendimento as Pessoas com Necessidades Educacionais
Especiais ou com Mobilidade Reduzida

A FaCiéncia ira treinar seus colaboradores para atender com respeito,
qualidade e atencéo impar, todas as pessoas que necessitarem de atendimento
especial, o que para a FaCiéncia significa — atendimento especializado.
Especializado no tratamento humano, interpessoal, com objetivo de proporcionar
seguranca e satisfacdo de todos os alunos — sem distincdo de sua natureza

pessoal.
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Desta forma, a Instituicdo propiciara aos portadores de necessidades
especiais condi¢cdes basicas de acesso ao ensino superior, de mobilidade e de
utilizacado de equipamentos e instalacdes, tendo como referéncia a Norma Brasil
9050, da Associacao Brasileira de Normas Técnicas, que trata da Acessibilidade
de pessoas portadoras de deficiéncias e edificacdes, espaco, mobiliario e
equipamentos urbanos, tais como elevadores de acesso ao cadeirante, locais de
estacionamento sinalizados, sinalizagdo de braile por toda a IES, banheiros
adaptados aos PNE, e recursos pedagoégicos adaptados, com videos aulas com
legendas e/ou intérprete de libras em todos os materiais, além de equipamento
multimidia disponiveis especificos desta natureza, facilitando a assimilacdo dos
contelidos aos alunos que possuem perda auditiva e/ou visual.

A equipe de docentes da FaCiéncia sera ampliada com profissionais
especialistas em Educacdo Especial, fluentes na Lingua Brasileira de Sinais
(LIBRAS), capacitados para o trabalho com a mediagao e inclusdo do sujeito no
meio académico.

A tratativa do curso abrange em especial o fator humano, sendo assim,
adotar praticas de incluséo social, qgue sejam exemplos de cuidado com pessoas
estando ou ndo pautados em legislacdo é fundamental para o aprendizado dentro
e fora do ambiente académico. O curso dissemina por meio de varias disciplinas o
direito do cidaddo, o agir com ética e responsabilidade, o direito a igualdade
independente do meio, seja social, corporativo ou outros. Na gestao de pessoas
em empresas de todo o mundo, tais habitos sdo representativos de respeito e
valorizacéo ao outro. Modelo comportamental Institucional que pode servir de base

para uma analise reflexiva.

3.6 Programas de Apoio Financeiro

A FaCiéncia procura, por meio de varias agdes, facilitar a continuidade de
estudos de seus alunos através de um plano de incentivos financeiros, que abrange
a concessdao de bolsas de estudo e descontos diversos, etc, destinado a candidatos
de baixa renda, que realizaram o0 ensino médio na rede publica. Ha também
descontos concedidos a funcionarios de empresas parceiras e conveniadas. A

instituicdo também prevé convénios com empresas de financiamento privado para
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as mensalidades dos alunos para fins de oferecer opcdes de precos diferenciados
para matriculas.

Além disso, a IES pretende aderir aos programas governamentais
programas de financiamento e incentivo ao acesso e permanéncia ao ensino
superior: o Programa Universidade para Todos (ProUni) e o Programa de

Financiamento Estudantil (FIES).
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4. PLANEJAMENTO E AVALIACAO INSTITUCIONAL

4.1 Projeto de Autoavaliagcéao Institucional

E necessario que os principios e valores académicos sejam seguidos e
respeitados na construcdo coletiva do desenvolvimento humanos e social. O
planejamento estratégico de uma nova IES garante que 0s quesitos necessarios
para a implementacdo e consolidacdo do novo negdcio. Estes quesitos sao
elementos académicos primordiais as instituicdes de ensino, que devem garantir a
qualidade de ensino aos alunos, definir e publicar de forma correta as agdes e
definicbes académicas, garantir a execucdo dos cronogramas académicos,
selecionar colaboradores qualificados, professores e coordenadores titulados
conforme as regras e normas do MEC e subsidiar a gestéo estratégica da IES como
garantira de uso adequado dos recursos institucionais fisicos, financeiros e
humanos.

A FaCiéncia desde o seu inicio se preocupa em garantir uma qualidade de
ensino diferenciada aos alunos que buscam desenvolver-se junto a instituicao.
Respeitar os desejos e anseios da comunidade académica, bem como preservar
os padrbes e conteludos ofertados, sao condicbes assumidas para que a
instituicbes se destaque na sociedade como uma empresa que garante 0s seus
propésitos formativos. Para tanto, algumas medidas serdo adotadas, tais como:

e Educar para a paz e para a compreensao entre todos os seres humanos, através
do estudo da incompreensao a partir de suas raizes, suas modalidades e seus
efeitos, enfocando néo os sintomas, mas suas causas.

e Analise e reflexdo permanente sobre as necessidades, demandas e interesses
da Comunidade, estabelecendo uma verdadeira sincronia da Faculdade com a
comunidade e vice-versa.

e Continua avaliacdo das finalidades, das fungbes do Ensino, Pesquisa e
Extensdo em relacdo a exequibilidade dos seus objetivos e da sua concepcao.

e Propor, executar e avaliar os planos de ensino e projetos de cursos que
possibilitem a maior integracao do ensino e extenséo, num verdadeiro processo

de integracao entre si;
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e Ensinar principios para formulacdo de estratégias que permitam enfrentar os
Imprevistos, o inesperado e a incerteza, e modificar seu desenvolvimento, em
consonancia com as informacdes adquiridas ao longo do tempo.

e Avaliacdo sistematica e continua dos curriculos, das atividades de
integralizacdo curricular e do seu enriquecimento, face as mudancas sociais e
exigéncias do mercado, dos programas, dos contetdos, das estratégias de
ensino-aprendizagem, das metodologias e “dos padrdes de qualidade
alcancados” em cada curso;

e Desenvolver a ética do género humano, através da consciéncia de que o
humano é, ao mesmo tempo, individuo, parte da sociedade e parte da espécie;

e Promover o conhecimento capaz de apreender problemas globais e
fundamentais, para neles inserir os conhecimentos parciais e locais;

e Estimular o conhecimento da identidade complexa do ser humano e a
consciéncia de sua identidade comum a todos os outros humanos. Para isso €
preciso comecar a compreender o ser humano como a um s6 tempo fisico,
bioldgico, psiquico, cultural, social e histérico.

O aprimoramento constante da qualidade do ensino é entendido como uma
das preocupacdes fundamentais da FaCiéncia, portanto exige sempre a
convergéncia e integracao de todos os esforgos e recursos para este fim.

O trabalho de coordenacdo da autoavaliacdo, de responsabilidade da
Comisséo Prépria de Avaliacdao (CPA), também implica em uma organizacao
sistematica dos dados coletados com a participacdo das diversas comunidades que
representa.

A CPA unifica as informacfes pertinentes ao trabalho que Ihe compete,
buscando a participacdo necessaria e as condi¢cfes para 0s avancos da educacao
de exceléncia e com qualidade.

O Processo de Avaliagéo Institucional da FaCiéncia sera consolidado a partir
dos esfor¢cos da CPA, dos coordenadores e da direcdo, j& que a avaliacdo é
entendida como um insumo para a sistematica de planejamento e para todo o
processo decisorio na IES. Nesse sentido, ndo bastando a avaliacdo em si,
eventuais correcdes de rumos decorrentes desta pratica serdo consideradas pela
IES, com a finalidade de implicar em modificagcbes de comportamentos e padrdes

institucionais adequados.
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O processo de autoavaliacao institucional da FaCiéncia sera organizado em
etapas ordenadas de acordo com as diretrizes do MEC, segundo o modelo de
avaliacdo do SINAES, que contempla as orientagbes gerais para autoavaliacdo
definidas pela CONAES. O processo deve comecar no inicio de cada ano com
atividades de planejamento interno da CPA, encerrando-se com o Relatério de
autoestudo, documento consolidador de todo o processo de autoavaliagéo do ano.

Para dar forma a estratégia de execucao proposta pelo COANES, define-se
uma sequéncia de dez etapas basicas a serem seguidas no processo de
autoavaliacdo anual da FaCiéncia:

12 Etapa — Planejamento: Envolve acdes prévias ao lancamento dos
questionarios, como: atualizacdo dos membros da comissao (quando necessario);
analises do Projeto de Autoavaliacao (quando necessario); reunides entre a equipe
da comisséo para definicdo e comunicacdo de assuntos como revisao/validacao
dos questionéarios, novas metodologias e tecnologias, datas de aplicacdo, dentre
outros.

22 Etapa — Sensibilizacdo: Comunicacdo de impacto para toda comunidade
interna sobre as atividades da autoavaliacdo institucional planejadas para o ano. O
objetivo desta etapa é despertar o interesse das pessoas para conseguir a adesdo
de todos a participarem efetivamente da avaliacdo, através do envolvimento de
coordenadores de curso na divulgacao junto as turmas, campanhas de marketing
(meio impresso e meio eletrbnico), contratacdo de agéncias de publicidade,
seminarios e eventos, participacdo em feiras, anincios em midias, parcerias e
convénios com empresas, entre outras agoes.

32 Etapa - Aplicacdo dos questionarios: Disponibilizacdo dos questionarios
(validados) na forma eletrbnica, com apoio equipe de Tecnologia da Informacéao,
atraves do Aplicativo, Sistema Académico (Espaco do Aluno) e Ambiente Virtual de
Aprendizagem (AVA-FaCiéncia) permanecendo por um periodo pré-definido.

42 Etapa — Coleta e Analise dos Dados: Sdo os dados e informacdes
coletados de forma quantitativa e qualitativa em periodo pré-definido. Os dados séo
coletados automaticamente, conforme descrito anteriormente, pelos membros da
CPA, que em conjunto preparardo Relatérios de autoavaliacdo Institucional, de
forma grafica, de modo a facilitar a analise dos dados em relacdo a média

institucional de cada indicador.
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52 Etapa - Apresentacéo dos Resultados: Os resultados, disponibilizados nos
Relatérios de Autoavaliacao, oficializam os dados coletados e analisados, a serem
posteriormente utilizados pelos coordenadores na tomada de decisdo. Em sua
estrutura textual o relatério deve ser elaborado de forma a expor claramente os
aspectos positivos, bem como as dificuldades de cada atividade avaliada. Os
resultados também séo disponibilizados para os gestores da area administrativa
visto que envolve questdes relacionadas a infraestrutura, tecnologia e setores de
atendimento ao aluno.

62 Etapa - Plano de Melhorias: E o documento onde s&o formalizados os
resultados concretos da avaliagdo na forma de plano de melhoria, constando
indicacdo objetiva, racional e adequada a Instituicho de propostas e
recomendacdes de melhorias das fragilidades encontradas, visando subsidiar o
processo decisério dos coordenadores e gestores na superacdo de obstaculos
internos ou externos. Uma vez elaborado o Plano, a CPA fara o devido
acompanhamento através de entrevistas com os responsaveis de forma a validar o
cumprimento ou ndo de cada acao.

72 Etapa - Retorno & Comunidade: E a publicidade dos resultados para os
publicos interessados nos resultados do processo de autoavaliacdo, divulgados
para buscar o comprometimento de todos os envolvidos. Esta é a etapa que garante
a credibilidade ao processo, porque 0s que participaram diretamente da avaliacao
e a comunidade interna, precisam tomar conhecimento dos resultados da avaliacdo
que realizaram. Por isto, € necessario serem sempre divulgados os resultados, via
meio eletrbnico, meio impresso e reunides a comunidade académica. Quando
oportuno, deve haver discussao dos resultados pelos segmentos e dirigentes para
que as mudancas e corre¢cdes de rumo se procedam de forma integrada e
sistémica.

82 Etapa - Relatorio de Autoavaliacdo: Esta € a etapa final do processo de
autoavaliacdo da Instituicdo no ano. Este documento é revestido de fundamental
importancia, porque faz a integragdo de todas as avaliagbes setoriais e pontuais
desenvolvidas distribuidas nas 10 dimensdes do SINAES. O objetivo é perceber
como a Faculdade estd cumprindo sua missdo e como observa 0s requisitos da
legislag&o em vigor.

A meta é estabelecer uma instituicdo de ensino superior aberta para a

realidade contemporanea, brasileira e mundial, inserida numa perspectiva
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moderna, agil e flexivel, voltada para os reais interesses da sociedade e da
economia, sem negligenciar os objetivos da Instituichdo e a liberdade de
investigacdo. A linha de trabalho e reflexdo aqui proposta, a qual ndo é de
construcdo isolada, mas coletiva, representa a nocdo de qualidade sempre em
evidéncia nesse processo.

A melhoria da eficiéncia nos processos administrativos, da busca de um
alto valor cientifico e tecnolégico e da competéncia dos recursos humanos nesta
instituicdo sdo, com isso, as premissas basicas e imprescindiveis para o
delineamento dos novos projetos que venham a ser propostos por esta Instituicao.

A FaCiéncia conta com a Comisséo Proépria de Avaliacdo (CPA) que serd o
orgdo autdbnomo da Instituicdo para promover os processos de Autoavaliacdo
Institucional da Faculdade. A tarefa da CPA implica, basicamente, na promocéao e
coordenacao de processos de avaliagdo interna, nos termos do que a Lei 10.861
de 14/04/04 dispbe.

Assim, ao coordenar a autoavaliacdo, a CPA ira produzir conhecimentos,
colocando em questéo o sentido do conjunto de atividades e finalidades objetivadas
pela Instituicdo; identificando as causas de seus problemas e deficiéncias;
aumentando a consciéncia pedagégica e a capacidade profissional do corpo
docente e técnico-administrativo; fortalecendo as relacdes de cooperacdo entre as
diversas comunidades; e julgando acerca da relevancia cientifica e social de suas
atividades e produtos.

A avaliacédo interna na FaCiéncia gerara um instrumento de diagndstico para
a tomada de decisdes institucionais, ja que identifica fragilidades e potencialidades,
além de garantir acdes pertinentes a esfera académico-administrativa quando
retornar apontamentos que demandem de posi¢cdo administrativa institucional,
sendo este um relatério que engloba as dez dimensdes previstas no SINAES,
adiante descritas, o qual também contém analises, criticas e sugestoes.

Com a autoavaliacdo buscar-se-4 uma construcdo de conhecimento, da
realidade da Instituicdo, compreendendo os significados do conjunto de atividades,
como forma de melhorar a qualidade educativa e alcancar maior relevancia social.
Para tanto, a autoavaliacdo sistematizara e analisara informacgdes, corrigira rumos,
elevara a qualidade das diversas atividades desenvolvidas, buscando aperfeicoar

a organizacao, a efetividade das ac¢fes e estratégias de superacao de problemas.
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A auto avaliacdo institucional deve ser entendida como instrumento de
gestdo e indutora de acbes académico-administrativas de melhoria institucional.
Nesta diregéo importa neste item do PDI, demonstrar a maneira como o projeto de
auto avaliacdo em vigor atende as as necessidades institucionais, apoiando de
maneira continua a melhoria dos resultados institucionais.

O Projeto de Avaliagédo Institucional baseia-se em quatro nortes que serviram
para um processo avaliativo na perspectiva de aperfeicoamento institucional:

1. Conscientizacao e adesdao voluntaria;

2. Avaliacéo total e coletiva;

3. Unificacao da linguagem;

4. Competéncia técnico-metodologica.

Além destes parametros, a auto avaliacao sera desenvolvida tendo em vista
as seguintes caracteristicas:

Processo democratico — possibilita aos colaboradores envolvidos conhecer
0s objetivos, procedimentos e aspectos que serdo utilizados;

Contextualizada — norte a instituicdo a conhecer a demanda de ensino
superior no ambiente social onde esta inserida; respeitando as diversidades, a
historia e a cultura institucional;

Flexivel — aberta as discussdes e mudancas necessarias durante o
processo, sem perder de vista a veracidade de seus objetivos;

Incentivadora — promovendo o envolvimento e a participacdo de toda a
comunidade institucional, afastando a inseguranca e a desconfiang¢a, incentivando
também, a veracidade, o livre arbitrio de opinies, criando valores de
aperfeicoamento e desenvolvimento constante;

Etica — pautando-se em valores morais e éticos, de acordo com a praxis
académica e cientifica das comunidades interna e externa a instituicao;

Sistematica — 0 processo avaliativo sera continuo, regular e sistematico
proporcionando o conhecimento e aprimoramento da realidade educacional
avaliada e do préprio processo avaliativo.

Nesta perspectiva, o processo avaliativo se constitui em uma oportunidade
impar para a comunidade académica refletir sobre suas agdes e a possibilidade de
conhecer e analisar de forma critica a instituicdo com vista a qualidade das a¢des

empreendidas, acontecendo em dois momentos distintos, ou seja, no ambito do
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préprio curso e no ambito da Instituicdo por meio da Comissao Prépria de Avaliacao
(CPA).

A Avaliacgdo Institucional tem como objetivo geral promover a cultura da auto
avaliacdo entendendo a mesma e seus resultados, como instrumento de gestao
académica e administrativa e como objetivos especificos realizar auto avaliacao
institucional em um processo democrético de participacdo de todos os segmentos
envolvidos docentes/discentes/técnicos e analisar os dados coletados tendo em
vista 0 subsidio das acBes académico/administrativas realizadas no ambito dos
cursos e da instituicao.

Apbs as avaliacOes institucionais a direcdo pretende realizar reunibes para
oferecer feedback, ou seja, repassar com docentes e técnicos-administrativos os
resultados da avaliacdo de forma a garantir conscientizacdo da importancia deste
instrumento. A CPA ird se responsabilizar por fomentar a apropriacdo destes
resultados em cada um dos setores da instituicdo de ensino, de maneira que
correcdes, ajustes e melhorias possam ser propostas, também, por parte dos
envolvidos nestes respectivos setores, seja académico, administrativo ou de

gestao.

4.1.1 Autoavaliacéao Institucional: Participacao da

Comunidade Académica

As acdes desenvolvidas pela CPA serdo amplamente divulgadas pelos
diversos meios de comunicacédo, buscando sensibilizar a participacdo das diversas
comunidades representadas.

A CPA ird se comunicar por diversos meios, articulando-se com as
comunidades, mantendo, inclusive, uma urna propria, permanentemente a
disposicédo de todos. Questionarios proprios para diagnostico serdo elaborados e
apresentados para cada comunidade, sendo que os questionarios enderecados a
comunidade discente e docente serdo apresentados preferencialmente por via
eletronica.

Os segmentos da comunidade académica e da sociedade civil organizada,
na figura representativa de seus componentes na CPA, oferecem questdes e
argumentos que auxiliam a elaboracdo de questionarios mais adequados as

realidades locais e de suas respectivas representagoes.
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A participacao dos segmentos da comunidade académica na composicéo da
CPA é distribuida da seguinte maneira: 1) (hum) representante do corpo docente,
1 (hum) representante dos técnicos administrativos, 1 (hum) representante dos
estudantes (ndo se aplica na abertura do curso) e 1 (um) representante da
sociedade civil organizada.

Para isto, os membros da CPA utilizam diferentes instrumentos de coleta de
informacdes que corroborem para a elaboragéo das questdes. A estratégia adotada
corresponde a consulta aos seus membros representativos em reunifes da CPA.

As autoavaliacdes serdo realizadas no minimo uma vez por ano, cujos dados
serdo tabulados e analisados, em seguida dando-se ciéncia dos resultados o
coordenador de curso e direcédo geral analisardo os dados e propostas das agdes
necessarias a serem implementadas, bem como a divulgacdo dos resultados as
comunidades.

A construcdo de uma analise avaliativa consistente que permita inspirar a
tomada de decisdo requer o desenvolvimento de um processo dialético para a
adequada percepcdo do objeto avaliado. O ordenamento do processo de
autoavaliacdo adotado pela FaCiéncia estabelece regras claras como condicdo
para que a participacdo dos segmentos envolvidos no processo, possa observar
procedimentos uniformes.

Os dados quantitativos e qualitativos para as dimensdes avaliativas sao
coletados observando-se as caracteristicas ou particularidades de cada segmento,
utilizando os seguintes instrumentos:

e dados e propostas das acbes necessarias a serem implementadas, bem
como a divulgacéo dos resultados as comunidades.

e a construcdo de uma analise avaliativa consistente que permita inspirar a
tomada de decisao requer o desenvolvimento de um processo dialético para

a adequada percepcéo do objeto avaliado. O ordenamento do processo de

autoavaliacdo adotado pela FaCiéncia estabelece regras claras como

condi¢cdo para que a participacdo dos segmentos envolvidos no processo,
possa observar procedimentos uniformes.

Os dados quantitativos e qualitativos para as dimensdes avaliativas sao
coletados observando-se as caracteristicas ou particularidades de cada segmento,
utilizando os seguintes instrumentos:

e Questionarios com perguntas fechadas e abertas;
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e Foéruns de discussdo da Avaliacdo Institucional junto a representantes dos
segmentos académicos e da comunidade externa;

e Bancos de dados (registros institucionais, censo escolar, ENADE, CPC); e

e Entrevistas, sejam elas individuais ou em grupos.

A sensibilizacdo e o engajamento dos segmentos é objeto de estudos e
reflexbes para que se possa obter resultados coerentes com as verdadeiras
demandas da comunidade académica. As principais estratégias para que haja o
envolvimento e a efetiva participacdo de ampla maioria séo:

e Discussao e andlise do projeto de avaliacao interna por membros dos diferentes
segmentos académicos;

e Divulgagéo do projeto de autoavaliagdo nas redes sociais e no aplicativo e
Sistema Académico (Espaco do Aluno) da FaCiéncia;

e Apresentacado nas reunides que integram a equipe pedagogica e de gestdo nos
momentos de avaliagao institucional que ocorrerdao ao longo do ano letivo;

e Apresentacdo dos procedimentos para a coleta de dados aos representantes
dos segmentos envolvidos na avaliacdo, que poderdo oferecer sugestbes para
aprimoramento;

e Ampla divulgagdo das AcgOes Institucionais decorrentes dos momentos de
avaliacdo (interna e externa) para garantir transparéncia, confiabilidade e

credibilidade no processo, alavancando efetivas participacdes.

4.1.2 Autoavaliacdo Institucional: Previsdo de Andlise e

Divulgacédo dos Resultados

No planejamento da CPA, h& a previsdo de ampla divulgacao analitica dos
resultados relativos a autoavaliacao institucional.

De que forma? - Os resultados da autoavaliagdo serdao compartilhados com
a comunidade, tanto interna quanto externa, usando dos meios de comunicacao
eletronicos utilizados pela FaCiéncia, através de graficos expostos em editais da
Instituicdo e através de reunido de apresentacdo dos resultados para toda a
comunidade académica, previamente agendado em calendario proprio.

As analises serdo mantidas em arquivos proprios para facil visualizacao e
interpretacdo, tanto dos docentes, discentes, técnicos administrativos,

coordenacdes e representantes da sociedade civil.
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Os relatérios do Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes — ENADE,
também compbem a autoavaliagdo, tendo como base o Questionéario
Socioecondmico e o resultado da prova, que sdo analisados em relacdo a
percepcdo do aluno sobre a IES e contribuem para realizacdo de acles
pedagogicas e administrativas.

A metodologia da autoavaliacdo implica na verificacdo da propria efetividade
das ac0es, visando a continuidade do processo; trata-se da Ultima parte da terceira
etapa, ou seja, do balanco critico, feito ao final do processo, registrando as
estratégicas utilizadas, as dificuldades e os avancos alcancados, fornecendo
subsidios para as acdes futuras. Com isso, o0 processo de avalia¢ao interna propicia
um autoconhecimento institucional, favorecendo o progresso almejado.

O processo de autoavaliacdo sera assumido dentro de duas dimensdes:

e A primeira se define como avaliacdo externa, ou seja, diz respeito aos
indices alcancados pela IES (ENADE, IGC, CPC e Avaliagcédo in loco), o
processo de avaliacdo desses indices € realizado a partir da ampla
divulgacado dos resultados e da analise detalhada dos indicadores aferidos
pelos membros da CPA e do Conselho Maior da Instituicdo. Os relatorios
emitidos pelos organismos oficiais de avaliagdo sdo também objeto de
andlise das instancias colegiadas (NDE e Colegiado de Curso), 0s quais por
meio de convocacao extraordindria analisam, debatem e propdem solucdes
de melhoria que serdo viabilizadas, por meio de acdes previstas, planejadas
e executadas nos Planos Académicos Administrativos (semestrais) e Plano
de Gestéo (anual) da IES.

e A segunda se define como avaliacdo interna, esta dimensao se desdobra em
dois niveis, a saber: O primeiro nivel € o Macro institucional, onde a
comunidade académica avalia os determinantes macros institucionais da
IES, incluindo a Infraestrutura. O segundo nivel compreende os
determinantes internos do curso identificados com os itens de natureza
pedagogica e académica.

Em acordo com a legislacdo vigente e atendendo o que preconizam 0s
documentos que norteiam o processo de avaliacao institucional, o primeiro nivel de
avaliacao diz respeito a avaliagdo da instituicdo a partir de 10 dimensdes, da Lei
10.861 de 14 de abril de 2004, que institui o SINAES, a saber: Misséao e Plano de

Desenvolvimento Institucional; Politica para o Ensino, a Pesquisa e a Extensao;
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Responsabilidade Social da Instituicdo; Comunicacdo com a Sociedade; Politicas
de Pessoal; Organizacdo e Gestdo da Institucional; Infraestrutura Fisica;
Planejamento e Avaliagdo; Politicas de Atendimento aos Discentes e
Sustentabilidade Financeira.

Focada nos aspectos macro institucionais e protagonizada pela CPA, a
avaliacao interna tem como foco principal captar os aspectos administrativos e a
maneira como os alunos e colaboradores perceberem o conjunto de atividades que
a instituicdo oferta. Esta avaliacdo tem como funcdo a complementacdo da
avaliacao interna (curso) realizada pela IES. Desta avaliacdo sera gerado o Plano
de Gestéo Institucional, o qual possui 0s seguintes eixos:

Eixo 1. Politicas de Gestdo: Politicas de Pessoal; Organizacdo e Gestdo da
Instituicdo e Sustentabilidade Financeira;

Eixo 2. Infraestrutura Fisica: Melhorias das Instalacdes Fisicas; Equipamentos,
Maquinas e Plano de Manutencéo;

Eixo 3. Politicas Académicas: Acbes de Estimulo ao Ensino; A¢cbes de Estimulo a
Extensao; Acbes de Estimulo a Producéo Cientifica e Inovagao Tecnologica; Acoes
de Apoio ao Discente e Acbes de relacionamento com a comunidade externa e
interna.

Este plano sera elaborado mediante a andlise e discussdes dos indicadores
obtidos pela IES, sendo elaboradas medidas corretivas e de melhorias dos
aspectos criticos e estratégicos da IES. Com vigéncia de 12 meses essas medidas
tomadas séo reavaliadas em funcado de sua efetividade na obtencdo de melhores
resultados e podem ser revistas, ampliadas e ou substituidas por outras de maior
eficacia.

Conforme descrito anteriormente, o instrumento desta avaliacdo tendo em
vista 0 marco regulatorio da avaliacdo e o conjunto de indicadores presentes na
Avaliacdo in loco e no Questionario do Estudante do Exame Nacional de
Desempenho de Estudantes — ENADE.

Etapas da avaliacdo institucional interna e acdes de melhoria institucional: a
avaliacdo interna da IES prevé as seguintes etapas:
e Etapa 1 - Definicdo dos Instrumentos e Coleta de Dados;
e Etapa 2 - Sensibilizagédo da Comunidade Académica e Técnica
Administrativa,

e Etapa 3 - Tratamento dos Dados e Comunicagao dos Resultados;
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e Etapa 4 - Elaboracéo do Plano Académico Administrativo de Curso
e Etapa 5 - Metodologia de Elaborag&o do Plano Académico
Administrativo de Curso.

A divulgacdo para a comunidade precisa ser rapida, sistematica e
permanente dos resultados parciais e gerais da avaliacédo interna. S&o utilizados
Varios canais para a comunicacao, incluindo as informacdes postadas no Aplicativo,
Ambiente Virtual de Aprendizagem e no Sistema Académico (Espaco do Aluno),
meios impressos (boletins, cartazes, panfletos), além da disponibilizacdo do
relatério final no site da Faculdade, apés cada versdo atualizada dos resultados da
CPA.

As reunibes, 0s eventos académicos, culturais e cientificos séao
oportunidades frequentemente utilizadas para a divulgacdo dos resultados da
pesquisa e das acdes gerenciais para corrigir eventuais fragilidades identificadas.
Em diversas ocasides, a CPA divulga resultados por meio de apresentacao dirigida
a setores e segmentos especificos da Faculdade.

A CPA sera a responsavel em elaborar o relatério final da avaliacdo interna,
apos cada avaliacao institucional. Este relatério admite os resultados nas suas
formas mais amplas e ja descritas acima, e ter4 acesso livre para os setores e

segmentos — aqui representados pelos membros da CPA.

4.1.3 Elaboracéo do Relatério de Autoavaliacao

A apresentacédo de relatorio € uma das etapas da avaliacéo interna e deve
abranger as seguintes dimensdes legais:

I. A Misséo e o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI).

[I. A politica para o ensino, pesquisa, extensdo e as respectivas normas de
operacionalizacdo, incluidos os procedimentos para estimulo a producao
académica, as bolsas de pesquisa, de monitoria e demais modalidades.

lll. A responsabilidade social da instituicdo, considerada especialmente no que
se refere a sua contribuicio em relacdo a inclusdo social, ao
desenvolvimento econdmico e social, & defesa do meio ambiente, da
memo©ria cultural, da producgéo artistica e do patriménio cultural.

IV. A comunicagdo com a sociedade.
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V. As politicas de pessoal, de carreiras do corpo docente e corpo técnico-
administrativo, seu aperfeicoamento, desenvolvimento profissional e suas
condigdes de trabalho.

VI. Organizacdo e gestdo da instituicdo, especialmente o funcionamento e
representatividade dos colegiados, sua independéncia e autonomia na
relacdo com a mantenedora, e a participagdo dos segmentos da comunidade
universitaria nos processos decisorios.

VII.  Infraestrutura fisica, especialmente a de ensino e de pesquisa, biblioteca,
recursos de informacgéo e comunicacao.

VIIl.  Planejamento e avaliacdo, especialmente em relacdo aos processos,
resultados e eficicia da autoavaliacéo institucional.

IX. Politicas de atendimento aos estudantes.

X.  Sustentabilidade financeira, tendo em vista o0 significado social da
continuidade dos compromissos na oferta da educagao superior.

Cabe a CPA primar pela transparéncia e visibilidade de suas incumbéncias,
sendo suas acOes e resultados amplamente divulgados através de dispositivos
eletrbnicos, impressos ou verbalmente. O questionario da CPA sera
constantemente revisado, com o objetivo de explorar ao maximo a capacidade de
melhor atuar sobre 0s respectivos eixos.

Os processos avaliativos da FaCiéncia englobam importantes
procedimentos. Por meio desses procedimentos pretende-se introduzir na politica
institucional a consciéncia da avaliacao critica, constante e produtiva.

Serdo agendadas reunides de Colegiado de Curso e com o0s representantes
e turmas para a discussao e repasse para o Coordenador de Curso os comentarios,
ansiedades e solicitacdes de todos os académicos.

As reunides de Colegiado de Curso integraréo parte dos procedimentos para
apuracédo das situacdes a serem modificadas ou adequadas, em todas as areas,
seja pedagogica ou estrutural. E uma forma constante de comunicagdo encontrada
pela Instituicdo para que se efetive o processo continuo de avaliagdo. O retorno
aos académicos e professores se dard por agbes também de carater constante e
continuo.

Serdo realizadas avaliacbes gerais, quando todos os académicos e

comunidade sao convidados a responder no site as perguntas avaliativas
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organizadas. Também em todos os eventos da FaCiéncia serdo distribuidos
instrumentos de avaliacdo para que se possa saber as acdes a serem conduzidas.

A construcdo e institucionalizagcdo de um processo avaliativo constante
serdo metas a serem atingidas integralmente em pouco tempo.

As metodologias quantitativas e qualitativas serdo usadas constantemente,
principalmente para identificar e elaborar agbes para o efetivo desenvolvimento da
Instituicao.

As avaliacdes internas terdo procedimento proprio que envolve toda a
comunidade da FaCiéncia. Todos os académicos, professores e funcionarios delas
participam e o retorno se dara por edital e modificando o status quo conforme
solicitagcdes da comunidade da FaCiéncia.

A partir dos instrumentos de avaliagdo continua os procedimentos garantirdo
gualidade no ensino e na aplicacdo dos principios éticos descritos nos projetos.
Semestralmente, a avaliagcdo geral do curso, incluindo projeto, procedimentos,
corpo docente e instalacdes seré aplicada a toda comunidade, por meio de acdes

coletivas consolidadas.

4.1.4 Comisséao Propria de Avaliacao

A CPA Comissao Propria de Avaliacdo é 6rgdo autdnomo da Instituicdo para
promover os processos de autoavaliacéo Institucional da FaCiéncia.

Essa tarefa da CPA implica basicamente a promocdo e coordenacdo de
processos de auditoria interna, nos termos do que a Lei 10.861 de 14/04/04 dispde.
Assim, ao coordenar a autoavaliacdo ou avaliacdo interna, a CPA atua buscando
produzir conhecimentos, colocar em questéo o sentido do conjunto de atividades e
finalidades objetivadas pela Instituicéo, identificar as causas de seus problemas e
deficiéncias, aumentar a consciéncia pedagodgica e capacidade profissional do
corpo docente e técnico-administrativo, fortalecer as rela¢cdes de cooperacao entre
as diversas comunidades, julgar acerca da relevancia cientifica e social de suas
atividades e produtos, além de prestar contas a sociedade.

De sorte que a avaliacdo interna € um instrumento de diagndstico, basico,
portanto, para a tomada de decisdo, pois que identifica fragilidades e as

potencialidades e, gera um relatério que engloba as dez dimensdes previstas na
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lei, adiante descritas, relatorio este que também conterd anadlises, criticas e
sugestoes.

Com a autoavaliacéo pretende-se a construgéo de conhecimento da realidade
da Instituicdo, buscando compreender os significados do conjunto de atividades,
como forma de melhorar a qualidade educativa e alcancar maior relevancia social.
Para tanto, se sistematiza e analisa informacdes, bem como corrige rumos, eleva a
qualidade das diversas atividades desenvolvidas, buscando aperfeicoar a
organizacao, a efetividade das acfes e estratégias de superacdo de problemas.

Trata-se, pois, de uma atividade fundamental para busca da exceléncia
educacional. Sendo assim, a CPA deve fomentar a autoavaliagdo como prética
cultural da Instituicdo, oportunizando a participacéo das comunidades envolvidas,
buscando assim a sensibilizacdo para a participacdo democratica, em favor da

dignidade humana.

4.1.5 Regulamentacéao

1° - A CPA é um 06rgao autdbnomo responsavel pela coordenacdo da
Autoavaliacao Institucional, de acordo com os seguintes critérios a saber:

| - o mandato da CPA sera de dois anos, podendo ser reconduzida por mais
um mandato, conforme determinacao da Direc¢édo Geral,;

Il - a nomeacao da Comissdo Propria de Avaliagdo € da competéncia da
Direcdo Geral da Instituicdo e, podera ser feita por portaria.

[Il - a nomeacéo de nova Comisséao sera feita preferencialmente no més de
dezembro, para inicio de mandato no més subsequente.

IV - obrigatoriamente a CPA sera composta de forma equitativa, por
representantes das comunidades técnico-administrativa, docente, discente e
comunidade civil organizada.

V - a sede da CPA sera a mesma da Ouvidoria, onde se realizardo as
reunides dos membros que a compdem, no minimo quatro vezes por ano.

VI - o0 processo de escolha iniciara por meio de publicacdo de edital de
convocatéria geral, exposta na sede da CPA entre 15 de outubro e trinta de

novembro do ano em que findar o mandato e n&o haja reconducao.
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VIl - a escolha dos membros representantes se fara por indicacdo das
respectivas comunidades junto & CPA durante o més de novembro.
VIII - havendo mais de um interessado em participar, a escolha competira ao
Conselho Académico Superior (CAS).
O projeto de EaD da FaCiéncia oferece atividades de Tutoria com professores
altamente capacitados, desempenhando tarefas que exigem competéncias e
habilidades especificas para o atendimento com exceléncia aos diferentes alunos e

suas qualificacdes e niveis.
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5. ATRIBUIGOES DIDATICO-PEDAGOGICAS
5.1 Atividades de Tutoria

O Papel profissional do tutor em EAD na FaCiéncia esta pautado no conjunto
de condicdes necessarias para o processo de ensino-aprendizagem a distancia que
vdo além do que saberes técnicos. Além das competéncias e habilidades o
professor/tutor necessita possuir qualidades tais como: possuir clara concepcéo de
aprendizagem; estabelecer relagcbes empéaticas com seus interlocutores;
compartilhar sentimentos, opinibes embasadas em dados e ciéncia, facilitar a
construcdo do conhecimento. As competéncias estdo compreendidas nos
conceitos de conhecimento, habilidades e atitudes. O curso de Recursos Humanos
da FaCiéncia as dividiu em duas estruturas distintas. A primeira refere-se aos
conhecimentos e habilidades do tutor, enquanto a segunda, embasa suas atitudes.
Ambas se complementam. Para certificar as competéncias de um tutor, é preciso
observar o saber, o saber fazer e o fazer. Saber (conhecimentos) e saber fazer
(habilidades) referem-se as competéncias técnicas e o fazer (atitudes) as

competéncias comportamentais, conforme segue.

5.2 Competéncias Técnicas: Conhecimentos e Habilidades

Conhecimentos:

Conhecimento das rotinas de trabalho: conhecimento de como devem ser
realizadas as atividades no processo de tutoria;

Conhecimento em informatica basica/ambiente virtual de ensino-aprendizagem:
conhecimento, capacidade de operacionalizagcdo de softwares, ferramentas de
buscas pela internet e das ferramentas disponiveis no ambiente virtual de ensino-
aprendizagem; Conhecimento da disciplina ministrada: conhecimento, capacidade
de entendimento do contetdo da disciplina que sera ministrada;

Conhecimento sobre educacdo a distancia/sobre o curso: Conhecimento e
capacidade para entender os fundamentos, estruturas e metodologias referentes a

educacao a distancia, compartilhando a filosofia da mesma.

Habilidades:
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Inteligéncia Relacional: capacidade, competéncia para gerir relacionamentos e
criar redes de contato. Encontrar pontos em comum e cultivar afinidades;
Comunicacao (oral/escrita): capacidade de receber e transmitir informacdes de
forma clara, concisa e pertinente no ambiente de trabalho;

Trabalho em equipe: conectar-se com o outro, colaborar e trocar informacdes,
conhecimentos, com o intuito de agilizar o cumprimento de metas e o alcance de
objetivos compartilhados.

Organizacdo e Planejamento: atuar com ordem e sistematizacdo frente aos
processos cotidianos. Determinar o conjunto de procedimentos e agir com foco no
aperfeicoamento dos mesmos. Estabelecer acbes de curto, médio e longo prazo e

canalizar sua energia para o atingimento das mesmas.

Competéncias Comportamentais (Atitudes)

Proatividade: atuar com visdo antecipada, agir evitando problemas que possam
surgir, ser capaz de oferecer solugbes e ideias novas por iniciativa propria, ter
disposicéo para o novo e multiplicar o aprendido de forma genuina para mudancas
gue se facam necessarias no ambiente;

Motivacdo: mover-se em prol de objetivos proprios, possuir forte impulso para a
realizacdo. Demonstrar-se com energia e persisténcia, superando dificuldades e
absorvendo sempre novos desafios.

Empatia: capacidade para estabelecer vinculos, disponibilizar sensibilidade e
considerar o fator humano, tratar as pessoas com respeitabilidade, praticar a escuta
ativa, percebendo as necessidades alheias, auxiliando dentro do possivel.
Equilibrio emocional: capacidade para manter o bom humor e o controle de suas
emocdes mediante cenarios adversos, esforcando-se para que ndo haja alteracdes
bruscas no seu eu.

Flexibilidade: capacidade para adaptar-se rapidamente a variagées na realizacao
ou surgimento de novas atividades; maleabilidade de espirito para se dedicar a
varios estudos ou ocupacoes;

Comprometimento e assiduidade: mostrar-se com participacao efetiva e
interesse espontaneo no trabalho, disponibilizando todo o seu potencial em prol do
alcance dos objetivos e metas do curso, oferecendo suporte, com total dedicacao;
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Lideranca: capacidade para inspirar, contribuir para o desenvolvimento de novas
habilidades na equipe, orientar para resultados promissores, fazer com que 0s
demais trabalhem em alinhamento com a misséo e cultura do meio em questao;

Criatividade: capacidade para sugerir novas maneiras para realizacao das tarefas,
para resolver problemas de maneira inovadora, para maximizar o uso dos recursos

disponiveis.

5.3 Experiéncia no Exercicio da Tutoria na Educacéo a Distancia

Como existe a preferéncia para que o professor da disciplina também seja
tutor, todo o conteudo disponibilizado no AVA-FaCiéncia é feito por este docente,
gue tem a missdo de organizar o material de acordo com uma sequéncia de
informacgoes.

Isto significa que o professor/tutor apds organizar o material numa estrutura
didatico-pedagdgica adequada para o processo de ensino-aprendizagem na
modalidade a distancia, passa a atuar como um mediador neste processo,
oferecendo suporte as atividades tanto dos discentes quanto na orientacdo aos
demais docentes que eventualmente, ndo possuem grande experiéncia no uso da
ferramenta, que neste caso, trata-se da plataforma Moodle.

Como o professor também atua na tutoria, este sera capaz de transportar sua
experiéncia, seja na docéncia seja profissionalmente, para os alunos, de modo a
caracterizar uma maior capacidade de fornecer suporte as atividades de tutoria.
Como docente da disciplina, este professor/tutor € capaz de estabelecer mediacfes
pedagdgicas junto aos discentes, orientar e demonstrar as qualidades necessarias
para um bom relacionamento entre estudantes e o professor, ampliando e propondo
alternativas de ensino, orientando os alunos nas atividades, debates e etc. Como
profissional, este professor/tutor tera condi¢cdes de exemplificar os temas, buscar
por contextualizacdes, apresentar diferentes probleméticas e também, propor
formas inteligentes de solugbes para estes problemas.

Tendo em vista que o curso de Recursos Humanos ira trabalhar com 100
vagas anuais é perfeitamente possivel que os professores, com a carga horaria que
foi estipulada para eles, possam trabalhar na docéncia e tutoria, de uma forma que

mantenham a qualidade de todo processo de ensino e aprendizagem.
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E importante ressaltar que o corpo docente da FaCiéncia ja possui experiéncias

anteriores na tutoria e também capacitacdo para este tipo de atividade pedagdgica.

O Curso de Gestdo de RH da FaCiéncia enaltece a expertise técnica e
comportamental dos tutores, todos apresentam dedicacao profissional junto aos
discentes, realizam sua missao orientados por conhecimentos e habilidades que
possuem.

A FaCiéncia realizara o Programa de formacdo permanente em "Tutorias"
(ProTutores), para cursos na modalidade a distancia, visando capacitar o
profissional para o conhecimento e a reflexdo sobre o importante papel do tutor nas
instituicbes de ensino a distancia, refletindo na melhoria da didéatica, do
relacionamento com os alunos, da utilizacdo de metodologias ativas e tecnologias
educacionais, diversificacdo de instrumentos de avaliacdo, tutorias especificas,
elaboracdo de material didatico, mediagéo tecnologica com alunos, entre outros.

Este programa de formacdo permanente é organizado e ministrado pela
Coordenagéo do Curso na Modalidade a Distancia da FaCiéncia, e possui um
cronograma de oferta semestral com certificacdo para todas as atividades.

Os surgimentos das novas tecnologias da informacédo e da comunicacdo
deram um novo impulso a educacdao a distancia, fazendo aparecer novas atividades
educacionais, importantes no processo de ensino-aprendizagem, dentre elas o
tutor. Neste novo cenario, surge uma nova pedagogia, com outros atores sociais
no projeto pedagdgico das instituicdes.

Entende-se que diferenca entre o trabalho docente e o trabalho de tutoria é
institucional, que leva a consequéncias pedagdgicas importantes, ja que para o
tutor cumprir as suas funcgoes, este necessita de formacgao especializada.

Neste contexto, a coordenagdo de curso na modalidade a distancia,
organiza, ministra e certifica atividades de formacdo permanente visando as
tutorias. Em sintese, séo atividades de formacao continuada com diferentes cargas
horérias e diferentes contetudos, por exemplo: uso correto do ambiente virtual de
aprendizagem, comunicacdo e informacédo, didatica, propostas de metodologias
ativas, técnicas de atendimento, avaliacdo, projetos pedagogicos, atividades
complementares, estudos individuais e em grupo, estudios e internet.

Observa-se que é muito comum o0s docentes exercerem as atividades de

tutorias e tutores possuirem curriculos para serem docentes, sendo assim, 0s
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tutores podem participar da formacdo permanente dos docentes e os docentes
podem participar da formag&o permanente dos tutores.
As cargas horérias das atividades de formagédo permanente de tutores sao
divididas nos seguintes niveis:
1. Atividades até 20 horas = Certificagdo de Alinhamento.
2. Atividades entre 20 e 40 horas = Certificacdo de Capacitagcéo Profissional.
3. Atividades com mais de 40 horas = Certificagdo de Qualificacao

Profissional.

5.4 Tecnologias de Informacgcéo e Comunicacao (TIC) no
Processo-Aprendizagem

A FaCiéncia apoia-se na informatizacdo como estratégia para integrar e
otimizar seus processos de trabalho. A disponibilizacdo online de ferramentas de
gestao informatizadas para alunos, professores e funcionarios proporciona maior
agilidade e mobilidade para toda a comunidade académica.

O aluno podera consultar suas notas e faltas pela Internet e pode solicitar
servicos e atestados online, que serdo acessados diretamente pela Secretaria.
Servicos como consulta a notas, frequéncia, horarios de aulas e provas, histérico
financeiro, segunda via de boletos, downloads de materiais, solicitacdo e
acompanhamento de servigcos/documentos (protocolos), atualizacédo de dados e
consulta ao acervo bibliografico.

O professor cadastrara notas e frequéncia pela internet agilizando o
encerramento do periodo letivo além de alimentar via internet o seu plano de
ensino, verificar listas dos alunos e enviar material e mensagens para os alunos.
Enfim, a FaCiéncia pretende utilizar os diferentes recursos da tecnologia da
informacado e comunicag¢do como estratégia para integrar e otimizar seus processos
de trabalho. A disponibilizacdo de ferramentas on-line de gestdo académica para
professores e funcionarios, proporcionara maior agilidade e mobilidade para toda a
comunidade académica.

Como ferramenta de gestdo académica, a Faculdade utilizar4 softwares
integrados, desenvolvidos visando uma gestdo moderna, completa, de forma

individualizada e integrada das areas da instituicdo. Desta forma, o aluno podera
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consultar suas notas e faltas pela internet, além de solicitar servicos e atestados

on-line, que serdo acessados diretamente pela Secretaria.

5.3.1 Ambiente Virtual de Aprendizagem - AVA

O AVA da FaCiéncia esta hospedado em servidores virtuais, em parceria com

a Amazon e disponivel no endereco https://ava.faciencia.com.br/ construido em

conformidade com a metodologia apresentada neste PPC.

A FaCiéncia possui contrato com estudio para gravacao de aulas, que apés
processo de edicdo, serdo disponibilizados no AVA-FaCiéncia, para acesso remoto
e assincrono, tornando os seus discentes protagonistas no processo de
aprendizagem de forma autbnoma e dinamica.

A Coordenacédo do Curso, que é exercida por professor Mestre ou Doutor,
participa da orientacdo pedagdgica dos professores para a elaboracdo do material

didatico na concepcéo da EaD FaCiéncia.
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6. DESCRICAO DAS POLITICAS INSTITUCIONAIS
6.1 Politicas Institucionais no Ambito do Curso

O ensino, pesquisa e a extensao sdo objetivos principais a serem atingidos
nesta Instituicdo de Ensino Superior.

Para a FaCiéncia, o ensino é a constru¢cdo do conhecimento em todas as
atividades propostas de forma curricular e extracurricular. Este € o embasamento
tedrico-préatico de que o aluno necessita para poder conviver e competir na nossa
sociedade.

O conhecimento exposto aos alunos parte de uma concepg¢ao metodoldgica
assentada ou na experiéncia, ou na competente formacédo didatica do seu corpo
docente, que somada as praticas pedagdgicas, permite ao aluno uma compreensao
muito além da teoria. Esta coletividade de praticas metodoldgicas e didaticas
garante um ensino de qualidade, pratico e de formacdo de acordo com as
competéncias e habilidades necessarias. E imprescindivel ressaltar que o projeto
pedagogico do curso de Pedagogia fundamenta-se no cotidiano educacional, e na
problematizacdo da realidade. Sendo assim, temos uma visdo de educacao
superior centrada no estudante, proporcionando uma formacdo na qual a
fundamentacéo ficara centrada na motivagcdo, no pensamento critico e na analise e
resolucao de problemas.

Assim como o ensino, a criagdo de um programa de pesquisa € objetivo da
FaCiéncia, o qual transcende os interesses educacionais, e passa a ser observado
pela sociedade, empresas e outras instituicdes, como um elemento complementar
ao estruturado sistema académico.

Os grupos de pesquisa podem ser formados por docentes, técnicos
administrativos, discentes e por pesquisadores externos a FaCiéncia, segundo
critérios de lideranca do grupo, determinado em instrucdo normativa interna que
sera oportunamente publicada.

Vinculada as atividades de pesquisa, as atividades de producéo cientifica,
desenvolvidas na FaCiéncia buscam, além da divulgacdo da producdo de
professores e alunos, integrar a sociedade ao mundo académico, motivando a

aptidao por uma leitura cientifica da realidade social.
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A extensao € a promocao de programas que favorecem o acesso de toda a
sociedade ao conhecimento, atendendo as demandas apresentadas e contribuindo
para viabilizar a relagao transformadora entre a FaCiéncia e a comunidade.

Ensino, pesquisa e extensado estaréo articulados em toda a matriz curricular,
assim como nos objetivos do curso de Gestdo de Recursos Humanos,

fundamentando e enriquecendo.
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7. ADMINISTRACAO ACADEMICA

7.1 Coordenacgéo do Curso

A coordenacao do Curso de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos
é responsavel pelo andamento adequado das atividades do curso relacionadas
tanto aos docentes como aos discentes, assegurando o planejamento, orientacéo,
supervisdo, avaliacdo e regularidade das mesmas, bem como a promocao de
atualizacdes e aprimoramentos nos processos pedagogicos.

Detalhadamente, as principais atribuicbes dos coordenadores sao:

e -Estabelecimento e manutencdo da vinculagdo do curso com o setor
produtivo por meio de articulacdo com organiza¢cdes que possam contribuir
para o seu desenvolvimento.

e -Elaboracédo e execucao do Plano de Acéo de seu curso, em consonancia
com as diretrizes académicas, administrativas e orcamentarias da
instituicao.

e -Coordenacdo do fluxo de informacdes entre o curso e outras areas internas
no desenvolvimento dos trabalhos, analisando e tratando de detalhes, para
facilitar o desenvolvimento dos processos e sua efetiva implantacao.

e -Acompanhamento dos indicadores de gestdo e avaliacdo de seu curso
(indice de captacdo, evasao, nivel de satisfacdo dos alunos, rentabilidade,
desempenho dos alunos no Enade, etc.) e execucédo de acdes relacionadas
aos indicadores, de forma a alcancar as metas propostas.

e -Selecdo, contratacdo e dispensa de professores.

e -Ajuste dos processos internos de seu Curso, requeridos para a implantacéo
do modelo académico, administrativo e/ou operacional proposto pela
instituicao.

e -Organizacao e aprovacao das indicacdes para aquisi¢ao de livros feita pelos
docentes.

e Estimulo e controle de frequéncia do docente, garantindo o cumprimento da
totalidade das cargas horarias previstas para o Curso.

e Estimulo e acompanhamento da frequéncia discente, como instrumento de

avaliacdo do desenvolvimento do curso.
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e Processo decisorio de seu Curso: estudo de equivaléncia para
aproveitamento de disciplinas; andlise de pedidos de trancamento de curso;
despacho de processos.

e -Apoio as areas de comunicacdo e comercial, subsidiando-as com
informacdes sobre seu curso ou participando de visitas em empresas e
demais eventos internos e externos relacionados a captacao de alunos.

e -Atendimento aos Alunos.

e -Orientacdes referentes as questdes pedagdgicas e académicas.

e -Reunides regulares com representantes de turma.

e -Apresentacdo dos resultados da avaliacdo institucional, prestando
esclarecimento de situacdes apontadas.

e -Articulacdo do Colegiado de Curso e/ou NDE para elaboracéo, revisdo e
execucao do projeto pedagdgico do curso, seguindo as diretrizes do PPI e
as normas do Regimento.

e -Planejamento de oferta de disciplinas e/ou modulos e ensalamento de
alunos;

e -Planejamento de contratacdo dos professores.

e -Atribuicdo de aulas a cada periodo letivo.

e -Acompanhamento e execucdo do calendario académico, exigindo dos
docentes e alunos o cumprimento dos calendarios de provas e trabalhos
previamente estabelecidos.

e -Reunides com docentes para planejamento e/ou acompanhamento das
atividades académicas de cada periodo letivo.

e -Acompanhamento e fiscalizacdo sisteméatica do cumprimento dos planos de
curso de cada disciplina.

e -Fiscalizacdo das metodologias de ensino e de avaliagdo do processo de
ensino aprendizagem para que sejam coerentes com o PPl e PPC.

e -Orientacdo aos professores para que sua metodologia de avaliagcao seja
coerente com avaliagdes externas, como: ENADE e Exame de Ordem.

e -Estimulo e controle da participacdo dos docentes em programas de
capacitacao ofertados pela instituicéo.

e -Realizacdo de interface com o Ministério da Educacdo e o0Orgaos
governamentais em nome do curso, especialmente nos processos de

autorizagdo, reconhecimento ou renovacdo de reconhecimento de seus
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cursos, apoiando a area de Legislacdo e Normas nas etapas que compdem
esses processos (preenchimento do formulario eletrénico, elaboracdo da
documentacéo para visita in loco das comissoes, etc.).

e -Cumprimento das obrigacfes legais de escrituracdo escolar de seu curso,

obedecendo prazos e critérios de qualidade estabelecidos pela instituicao.

7.1.1 Titulacdo, Formacdo Académica e Experiéncia do
Coordenador
A coordenacao do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos

Humanos, da area de Gestao, sera realizada pela Prof2d M.Sc. Jane Vechi de Souza.

7.1.2 Formacao Académica do Coordenador

A professora Jane Vechi de Souza é Mestre em Gestdo do Conhecimento e
Desenvolvimento Tecnolégico nas Organizacdes, IEP-PR, Pdés-graduada em
Gerenciamento e desenvolvimento de Recursos Humanos, pela Universidade
Federal do Parana, Formada em Psicologia pela UTP - Universidade Tuiuti do

Parana, formada em Pedagogia pela UNISUL - Universidade do Sul de Santa

Catarina.
Titulagéo Instituicéo Ano de Conclusé@o
Psicologia — Faculdades Tuiuti — Curitiba/PR Maio/1993
Graduacao _ _
Pedagogia — Faculdades Unisul — Tubardo/SC Agosto/1987

L Pdés Graduacgdo em Gestdo de Recursos Humanos
Especializagdo ) ) 2000
Universidade Federal

Desenvolvimento de Tecnologia — PRODETEC
Mestrado o 05/07/2010
Mestrado Profissional

7.1.3 Efetiva Dedicacao a Administracdo e a Conducéo do Curso

O coordenador do curso em questdo tem um regime de trabalho em
dedicacao parcial com carga horéria de 40 horas semanais, dos quais a maior parte

e efetivamente dedicada a administracdo e conducdo do curso. Considera-se
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importante também que ao menos uma parte da carga horaria integral do
coordenador seja dedicada a docéncia, para que mantenha um contato estreito com

o cotidiano académico do curso.

7.1.4 Experiéncia Profissional no Magistério

A professora Jane Vechi de Souza atua como professora do Ensino Superior
hé 20 anos.

O Coordenador atua na FaCiéncia como docente. Possui 20 anos de
experiéncia profissional na area, tendo vivéncia nas empresas e contato com
realidades mercadologicas que possibilitam um maior conhecimento das

competéncias requeridas para o desempenho profissional.

Instituicéo Atividade Desenvolvida Periodo
UNIOPET Docéncia Graduacéo e Pés Graduacdo 1994 a 2012
FIEP/FIESC Docente P6s Graduacédo 2018/2021
(F;ﬁ?,\llzg A,iﬁlSTlTUTO Docente P6s Graduacédo 2018/2020
UNINTER Docente P4s Graduacgao 2020/2021
UNICURITIBA Docente P4s Graduacgao 2018
PUC/PR Docente P6s Graduacgao 2017

7.1.5 Experiéncia Profissional Fora do Magistério

7

A professora Jane Vechi de Souza é Diretora Executiva da Support
Consultoria de Psicologia Corporativa, Psicéloga e Pedagoga, Especialista em
Gestao por Competéncias, Educadora na area de Gestédo e Atracéo de Talentos,
Avaliacdo de Performance, Clima organizacional, Dinamicas de Grupo, Jogos
empresariais e Psicodrama.

Tem formacdo Master em Coach, atua com o desenvolvimento de
Executivos, criou o método MPCG — Mapeamento do Perfil Coach, para Lideres
Estratégicos.

E Especialista em estudos de Personalidade, graféloga atuante com titulagcéo
pela Sociedade Brasileira de Grafologia, desenvolve o mapeamento de perfil com

foco em competéncias para niveis de Gestéo.
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Coordena o Centro Especializado em Gestdo de RH Estratégico, da Support

Consultoria de Psicologia Corporativa.

Coordena o Centro de Testagens Psicoldgicas do Parana.

Coordena o Centro de Grafologia e de Peritos Grafotécnicos.

Ambos os centros da Empresa que dirige.

Atua como facilitadora do curso de formacao em Gestéo de Pessoas.

E Consultora em Desenvolvimento de carreira e organizacional, atua em

Assessorias in company, com diversos projetos de RH e modelo de competéncias

para a Gestao Corporativa.

Empresa

Atividade Desenvolvida

Periodo

Support Consultoria

Diretora Executiva

Desde 1997
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8. CORPO DOCENTE E TUTORIAL

8.1 Corpo Docente

Quanto a titulacéo, a formacao na graduacéo e/ou Pos-Graduacédo na area
de atuacao da disciplina/curso que o professor ira lecionar.

Experiéncia Docente: Quando um professor possui até dois anos de
experiéncia docente, este assume a responsabilidade de participar de todos o0s
encontros realizados na FaCiéncia.

Experiéncia Profissional: A FaCiéncia prioriza a contratacao de professores
que possui experiéncia profissional além da Académica, em especial na Educacao
a Distancia, pois temos como critério do nosso ensino a aprendizagem da teoria
aliada a pratica. Pensando assim, os professores que possuem essa experiéncia
tém mais condi¢cdes de fazer essa vinculacdo, especialmente no caso de cursos de
licenciatura. Considerando o perfil do egresso e a importancia dos temas
relacionados a Educacao, haja visto a dinAmica social, politica e econémica do
pais, a FaCiéncia busca sempre escolher docentes com maior titulacdo, pois
entende que tanto o desempenho em sala de aula, quanto a capacidade de analise
dos conteludos presentes nos componentes curriculares, € realizada com mais
eficiéncia por docentes com esta qualificacao.

A Coordenacao do curso, pretende em suas capacitacdes com os docentes,
mostrar a necessidade de abordar os temas correlacionando com a relevancia atual
da profissdo com a realidade. Estas expertises sdo mais facilmente conseguidas
quando abordadas por docentes com titulacdo adequada.

O docente com titulagdo de mestres e doutores, sdo instigados a propor
novas fontes de referéncia para estudo, indicando a relacdo dos objetivos da
disciplina com o perfil do egresso, aléem de incentivar os alunos a produzir
conhecimento e solugdes, por meio de grupos de estudo, de pesquisa, além de
aumentar o interesse destes pela publicacdo cientifica. Os professores serdo
contratados segundo o regime das leis trabalhistas, observados os critérios e
normas internas do Regimento. A admissdo de um professor sera feita mediante
selecdo e indicacdo da coordenacdo do curso, com a aprovacdo da Direcao,
observados os seguintes critérios: além da idoneidade moral do candidato serdo
considerados seus titulos académicos, cientificos, didaticos e profissionais,
relacionados com a disciplina a ser por ele lecionada. Constitui requisito basico o
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diploma de graduacéo e pés-graduacado correspondente ao curso/disciplina a ser

lecionada.

8.2 Experiéncia no Exercicio da Docéncia Superior

Da mesma forma que a FaCiéncia se preocupa com 0s conhecimentos
profissionais, para que se possa contextualizar a teoria com a pratica em sala de
aula, também observa se o0 docente possui comprometimento com a educacao, se
este j4 teve experiéncias associadas as praticas pedagdgicas e entdo, estabelece
como prioridade, a experiéncias de magistério superior do seu docente.

Conforme disposto em documento a parte e também nos documentos de
identificacdo do docente, em sua grande maioria, 0s docentes possuem experiéncia
no ensino superior. Todos os docentes passardo por capacitacdes, organizadas
pela nossa IES, todo o inicio de semestre, dentre os quais, melhores abordagens

didaticas, capacitacdo de tutorias, dentre outras.

Ndo somente sdo desejados docentes com experiéncia na educacao
superior, mas também docentes com experiéncia no processo de ensino e
aprendizagem, pois isto é fundamental para o desempenho na sala de aula, ou em
atividades que possam promover o estimulo pelo aprendizado. Assim, este docente
sera capaz de identificar eventuais dificuldades dos alunos e propor formas
alternativas de apresentar os conteudos, seja elaborando atividades, trabalhos
especificos ou identificando pontualmente, através de uma percepcéo diagnéstica,
inclusive com o apoio do NQE, de alunos com dificuldades de aprendizagem.
Docentes com tal experiéncia, sdo vistos pela FaCiéncia como docentes capazes
de exercer lideranca na redefinicdo de suas praticas de docéncia e, portanto, sdo
reconhecidos pela FaCiéncia como profissionais importantes para a formacao dos

alunos do curso.
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8.3 Experiéncia no Exercicio da Docéncia na Educacéao a

Distancia

A FaCiéncia entende que professores bem capacitados para esta funcéo
conseguem diminuir a distdncia com os alunos e assim efetivar o processo de

ensino-aprendizagem.

A Coordenacdo do Curso oferece aos professores da FaCiéncia,
periodicamente, cursos de extensdo para capacita-los no que tange a elaboracao
de material, tutoria, e docéncia no ensino a distancia. Os professores também
recebem instrucbes através de cursos oferecidos pela Coordenacdo do Curso,
quanto a forma de preparacdo de material de apoio didatico, construcbes de
exercicios e dicas de como produzir midias préprias para upload no AVA-
FaCiéncia, fomentando assim o desenvolvimento de materiais didaticos, seja na

organizacao, pesquisa ou complemento as tutorias.

Novamente, ndo somente docentes com formacéao profissional e experiéncia
em ensino superior, mas também, a FaCiéncia busca selecionar docentes com
experiéncia no ensino a distancia, considerando que nesta modalidade de ensino o
docentes deve ser capaz de identificar as dificuldades dos alunos e diante disto
propor uma linguagem aderente as caracteristicas daquela turma, seja propondo
exemplos contextualizados, ou elaborando atividades especificas capaz de
promover o aprendizado de eventuais alunos, que tenham dificuldades. Docentes
com esta expertise, sao profissionais que a FaCiéncia pretende ter como membro
ativo do seu corpo docente, pois também sao capazes de se destacarem, tornando-
se assim, exemplos para outros docentes, com reconhecimento de sua producao e

dedicacéo ao processo de ensinar e garantir o aprendizado.

8.4 Experiéncia no Exercicio da Tutoria na Educacgéo a Distancia

Como existe a preferéncia para que o professor da disciplina também seja
tutor, todo o conteudo disponibilizado no AVA-FaCiéncia é feito por este docente,
que tem a missdo de organizar o material de acordo com uma sequéncia de

informacoes.
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Isto significa que o professor/tutor apds organizar o material numa estrutura
didatico-pedagodgica adequada para o processo de ensino-aprendizagem na
modalidade a distancia, passa a atuar como um mediador neste processo,
oferecendo suporte as atividades tanto dos discentes quanto na orientacdo aos
demais docentes que eventualmente, ndo possuem grande experiéncia no uso da

ferramenta, que neste caso, trata-se da plataforma Moodle.

Como o professor também atua na tutoria, este sera capaz de transportar
sua experiéncia, seja na docéncia seja profissionalmente, para os alunos, de modo
a caracterizar uma maior capacidade de fornecer suporte as atividades de tutoria.
Como docente da disciplina, este professor/tutor € capaz de estabelecer mediacdes
pedagdgicas junto aos discentes, orientar e demonstrar as qualidades necessérias
para um bom relacionamento entre estudantes e o professor, ampliando e propondo
alternativas de ensino, orientando os alunos nas atividades, debates e etc. Como
profissional, este professor/tutor tera condi¢cdes de exemplificar os temas, buscar
por contextualizacbes, apresentar diferentes problematicas e também, propor

formas inteligentes de solucdes.

E importante ressaltar que o corpo docente da FaCiéncia ja possui experiéncias
anteriores na tutoria e também capacitacdo para este tipo de atividade pedagdgica.

O Curso Tecnélogo em Gestdao de RH da FaCiéncia enaltece a expertise
técnica e comportamental dos tutores, todos apresentam dedicacdo profissional
junto aos discentes, realizam sua missdao orientados por conhecimentos e
habilidades que possuem.

A FaCiéncia realizard o Programa de formacdo permanente em "Tutorias"
(ProTutores), para cursos na modalidade a distancia, visando capacitar o
profissional para o conhecimento e a reflexdo sobre o importante papel do tutor nas
instituicbes de ensino a distancia, refletindo na melhoria da didatica, do
relacionamento com os alunos, da utilizacdo de metodologias ativas e tecnologias
educacionais, diversificagdo de instrumentos de avaliacdo, tutorias especificas,
elaboracdo de material didatico, mediacao tecnolégica com alunos, entre outros.

Este programa de formagdo permanente é organizado e ministrado pela
Coordenacgéo do Curso na Modalidade a Distancia da FaCiéncia, e possui um

cronograma de oferta semestral com certificacédo para todas as atividades.
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Os surgimentos das novas tecnologias da informacéo e da comunicagcédo deram
um novo impulso a educacdo a distancia, fazendo aparecer novas atividades
educacionais, importantes no processo de ensino-aprendizagem, dentre elas o
tutor. Neste novo cenario, surge uma nova pedagogia, com outros atores sociais
no projeto pedagdgico das instituicdes.

Entende-se que diferenga entre o trabalho docente e o trabalho de tutoria é
institucional, que leva a consequéncias pedagdgicas importantes, ja que para o
tutor cumprir as suas fungoes, este necessita de formacao especializada.

Neste contexto, as Coordenacbes de Curso na Modalidade a Distancia,
organiza, ministra e certifica atividades de formacdo permanente visando as
tutorias. As atividades de formacdo continuada da FaCiéncia tutores possuem
diferentes cargas horarias e diferentes contetdos, por exemplo: uso correto do
ambiente virtual de aprendizagem, comunicacao e informacao, didatica, propostas
de metodologias ativas, técnicas de atendimento, avaliacdo, projetos pedagogicos,
atividades complementares, estudos individuais e em grupo, estudios e internet.

Observa-se que € muito comum o0s docentes exercerem as atividades de
tutorias e tutores possuirem curriculos para serem docentes, sendo assim, 0s
tutores podem participar da formagcdo permanente dos docentes e os docentes
podem participar da formag&o permanente dos tutores.

As cargas horéarias das atividades de formacdo permanente de tutores sao

divididas nos seguintes niveis:
Atividades até 20 horas = Certificagdo de Alinhamento.
Atividades entre 20 e 40 horas = Certificacdo de Capacitacao Profissional.

Atividades com mais de 40 horas = Certificacdo de Qualificacdo Profissional

8.5 Regime de Trabalho do Corpo Docente do Curso

Os docentes do Curso de Gestédo de Recursos Humanos possuem a proposta
de regime de trabalho em tempo integral, parcial e horista, de acordo com as
propostas pedagdgicas da IES, devidamente apresentada no PPC, bem como de

acordo com a relacao dos docentes indicado em documento a parte.
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Esta variacdo do regime de contratacdo, permite o atendimento rotativo dos

alunos e garante uma maior dedicacdo a docéncia. Em havendo a necessidade de

representacdo docente, estes professores podem representar ou participar de

colegiados, planejamentos didaticos além de poder contribuir para correcdes das

avaliacdes de aprendizagem, por meio de relatos e experiéncias que podem ser

compartilhadas e registradas nas reunides e colegiados que participam.

Esta dinAmica do regime de trabalho dos docentes é considerada na carga

horéria total das atividades dos professores e sera utilizada no planejamento e na

gestdo académica para melhorias no processo de ensino e aprendizado.

Para o primeiro ano do curso/2021, segue docentes e referéncias:

Docente Formacdo | Periodo Funcao

Humberto Stadler Doutorad | Parcial Docente/Tutor

0
Jane Vechi de Souza Mestrado | Integral | Docente/Tutor
Luciano José Pires Mestrado | Integral | Docente/Tutor
Lucymara Carpim Doutorad | Integral | Docente/Tutor

0
Silvano Alves Alcantara | Doutorad | Parcial Docente/Tutor

0
Edi Marise Barni Mestrado | Parcial Docente/Tutor
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9. PRATICAS DE FUNCIONAMENTO DO CURSO

9.1 Colegiado de Curso - Composicao e Funcionamento

O Colegiado de curso, representado por cinco professores, dos quais um é
Coordenador do curso respectivo e que o0 preside, € 0Orgao colegiado da
administracdo basica, de natureza consultiva, normativa e deliberativa em matéria

de ensino, pesquisa e extensdo, no ambito do curso.

9.2 Atuacéo do Colegiado de Curso ou Equivalente

As coordenacdes de curso sao responsaveis pelo direcionamento
pedagdgico do seu curso e sdo apoiadas pelo Colegiado de Curso, érgao consultivo
e deliberativo, constituido pelo coordenador, pelos professores do curso e por um
representante discente.

O foco principal da coordenacao é primar pela exceléncia da efetivacdo do
processo educacional, tendo como finalidade ultima a sua formacéo integral,
encarregado da coordenacdo didatica, da elaboracdo, execucdo e
acompanhamento da politica de ensino do respectivo curso.

A capacitacdo na modalidade a distancia ou a experiéncia do docente na
pratica do EAD é muito bem aproveitada pela FaCiéncia, que identifica potencial
tanto na composi¢cdo do colegiado quanto na capacidade de trocar experiéncias
com outros docentes.

O Colegiado de Curso € o 6rgéo consultivo e deliberativo da administracao
basica, encarregado da coordenacdo didatica, da elaboragcdo, execucdo e
acompanhamento da politica de ensino do respectivo curso. Relne-se
ordinariamente a cada inicio e final de semestre letivo e extraordinariamente
guando convocado pelo Coordenador, por iniciativa prépria ou a requerimento de
um terco dos membros que o constituem.

Este colegiado é institucionalizado pela FaCiéncia, incluindo a frequéncia de
reunides, registro de suas decisdes, encaminhamentos de pautas, sistema de

suporte ao registro, acompanhamento e execucao de seus processos e decisoes,
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além de fazer uma auto avaliacdo do seu desempenho de forma a contribuir para o

ajuste de praticas de gestao académica.

O Colegiado de Curso é constituido:
I. Pelo Coordenador de Curso, seu Presidente;
II. Pelos professores do curso;

[ll. Por um representante discente.

Compete ao Colegiado de Curso:

I. Acompanhar e avaliar os planos e atividades da Coordenac¢éo, garantindo a
qualidade do curso;

II. Aprovar o plano e o calendario anual de atividades do curso, propostos pelo
Coordenador;

lll. Aprovar os planos de ensino das disciplinas do curso;

IV. Aprovar normas complementares para a realizacdo dos estagios curriculares,
monitorias e estudos independentes;

V. Sugerir medidas que visem ao desenvolvimento e aperfeicoamento das
atividades da Faculdade;

VI. Manifestar-se sobre assuntos pertinentes que Ihe sejam submetidos pelo
Diretor;

VII. Propor e aprovar alteracéo no projeto pedagdgico do curso, e a reestruturacao
da grade curricular sempre que necessario, observadas as Diretrizes Curriculares
e estabelecidas pelo Conselho Nacional de Educacéo e a legislacéo pertinente;
VIII. Propor normas complementares a este Regimento;

IX. Exercer outras atribui¢cdes previstas na legislagao e neste Regimento.

9.3 Titulacédo e Formacao do Corpo de Tutores do Curso

Entende-se que diferenca entre o trabalho docente e o trabalho de tutoria é
institucional, que leva a consequéncias pedagogicas importantes, ja que para o
tutor cumprir as suas funcdes, este necessita de formacgao especializada.

Neste contexto, a Coordenacdo de Curso na Modalidade a Distancia,

organiza, ministra e certifica atividades de formagcdo permanente visando as
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tutorias. As atividades de formacao continuada da FaCiéncia para tutores possuem

diferentes cargas horarias e diferentes conteddos, por exemplo: uso correto do

ambiente virtual de aprendizagem, comunicacéo e informacao, didatica, propostas

de metodologias ativas, técnicas de atendimento, avaliacédo, projetos pedagdgicos,

atividades complementares, estudos individuais e em grupo, estudios e internet.
Observa-se que é muito comum o0s docentes exercerem as atividades de

tutorias e tutores possuirem curriculos para serem docentes, sendo assim, 0s

tutores podem participar da formacdo permanente dos docentes e os docentes

podem participar da formacéo permanente dos tutores.

As cargas horarias das atividades de formacao permanente de tutores séo divididas

nos seguintes niveis:

1.Atividades até 20 horas = Certifica¢do de Alinhamento.

2.Atividades entre 20 e 40 horas = Certificacdo de Capacitacéo Profissional.

3.Atividades com mais de 40 horas = Certificagdo de Qualificacao Profissional.

Conforme mencionado:

[...] A titulacdo, a formacédo na graduacédo e/ou pds-graduacdo na area de atuacao
da disciplina/curso que o professor/tutor ird lecionar, a maioria com titulacdo em
pés-graduacéo stricto sensu.

[...] Experiéncia docente. Quando um professor/tutor possui até dois anos de
experiéncia docente, este assume a responsabilidade de participar de todos os
encontros realizados na FaCiéncia.

[...] Experiéncia profissional. A FaCiéncia prioriza a contratagdo de
professores/tutores que possuem experiéncia profissional além da docéncia, em
especial na educacgdo a distancia, pois temos como critério do nosso ensino a
aprendizagem da teoria aliada a pratica. Pensando assim, os professores/tutores

gue possuem essa experiéncia tém maiores condi¢cdes de fazer essa vinculacéo.

9.4 Experiéncia do Corpo de Tutores em Educacéao a Distancia

Todos os professores/tutores recebem treinamento e capacitagéo quanto ao
uso da plataforma Moodle, bem como sdo os protagonistas na elaboracéo de todo

o material disponibilizado no AVA-FaCiéncia.
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Este € uma experiéncia que os professores/tutores da FaCiéncia adquirem
a partir do momento que assumem o compromisso pedagogico de “ensinar a
aprender”, ndo somente neste momento, mas a cada inicio de semestre letivo, os
professores/tutores sao recebidos, na semana académica que antecedem o inicio
das aulas, com palestras sobre os mais variados temas, mas que de forma geral
estdo sempre alinhados com os principios didatico-pedagoégico da FaCiéncia.

As capacitacbes acontecem ao longo de todo o ano letivo, em havendo a
necessidade de oferecer algum curso, palestra ou treinamento, seja quanto ao uso
da plataforma, ou quanto as diferentes metodologias de ensino, ou quanto os
requisitos para interdisciplinaridade, a Dire¢do da FaCiéncia, juntamente com a
Coordenacédo do Curso, estabelece uma agenda. Apos, é aberto uma chamada
para o0s professores/tutores interessados participarem gratuitamente das
atividades.

No entanto, ndo somente a experiéncia na FaCiéncia, € que o0s
professores/tutores recebem esta aptiddo no ensino a distancia. Em muitos casos,
os professores/tutores contratados ja possuem alguma experiéncia ha modalidade
EAD, e, portanto, sdo conhecimentos aproveitados e compartilhados entre os
docentes. Nesta realidade os professores/tutores, conforme a proposta da
FaCiéncia para este curso, possuem capacidade de identificar igualmente, as
dificuldades dos alunos, sdo aptos a expor os conteados em linguagem adequada,
sdo instigados a apresentar exemplos contextualizados com os contelddos dos
componentes curriculares, e adotar praticas e metodologias de ensino inovadoras
no contexto da modalidade a distancia, capaz de melhorar a qualidade do ensino e
aprendizado.

A FaCiéncia prioriza a contratacdo de professores/tutores com experiéncia
na modalidade de ensino a distancia, mas nao esta presa a eventual deficiéncia ou
auséncia da expertise na modalidade a distancia, e sim, busca aprimorar, orientar

e capacitar seu corpo docente.
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9.5 Interacao entre Tutores (presenciais — quando for o caso —e a

distancia), Docentes e Coordenadores de Curso a Distancia

A Coordenacéo do curso de Gestao de Recursos Humanos, juntamente com
a Direcdo, promove, duas vezes por semestre, reunides com os professores, com
0 objetivo de possibilitar o compartilhamento de informagdes e experiéncias, entre
tutores, professores e Coordenacéao.

Nestas reunides sao analisadas as dificuldades pertinentes no ponto de vista
académico, quanto a forma de interagdo dos alunos com o material no AVA-
FaCiéncia, indices de aproveitamento nas disciplinas e a interdisciplinaridade,
guando os professores e tutores prospectam a correlagdo entre seus tépicos de
ementa.

Nestas reunides, como muitos professores também fazem parte do NDE do
curso, estes acabam interagindo e capturando as probleméticas no que concerne
0 aspecto didatico do curso, para na sequéncia, em reunido propria do NDE,
estabelecer as diretrizes de solu¢do deste ou daquela problematica.

A ouvidoria da FaCiéncia também participa destes encontros muitas vezes
para oferecer feedback dos encaminhamentos propostos pelos alunos e
professores, seja ho ambito institucional ou no espaco académico da Faculdade. A
ouvidoria, por sua vez, também abre durante estas reunides, o canal de
comunicacdo direta para que algum professor/tutor possa relatar alguma

dificuldade, que seja entédo prerrogativa de solugcao por parte desta unidade.

9.6 Producdao Cientifica, Cultural, Artistica ou Tecnoldgica

A criagdo de um programa de pesquisa transcende o0s interesses
educacionais e passa a ser observado pela sociedade, empresas, escolas e outras
instituicdes como um elemento complementar ao estruturado sistema académico.

O objetivo da FaCiéncia € a incorporagdo do conhecimento cientifico a
capacidade de argumentacdo, pois os futuros profissionais se deparam com
questbes cujo entendimento, debate e encaminhamento de possiveis solucdes

para um problema exigem cada vez mais uma base minima de conhecimento
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cientifico que levam a decisdes éticas e politicas, que por sua vez transcendem as
opinides puramente técnicas.

Para tanto, a FaCiéncia pretende fomentar a organizacdo e criacdo de
grupos de pesquisa, que poderdo ser formados por docentes, técnicos
administrativos, discentes e por pesquisadores externos a FaCiéncia, segundo

critérios de lideranca, determinado em instrugdo normativa interna.

9.7 Espaco de Trabalho para Docentes em Tempo Integral

Dentre os professores em tempo integral, um deles serd a prépria
coordenadora do curso que exerce também a funcéo de professora e tutora, pois
acreditamos ser importante que ela esteja junto no processo do magistério e da
tutoria junto com a coordenacéo, até mesmo porgue no comecgo 0 numero de alunos
ainda é relativamente pequeno.

Tendo em vista que a coordenadora do curso possui uma sala prépria e
exclusiva na instituicdo é importante destacar que foi destinado uma outra sala para
0s outros dois professores em tempo integral com todo mobiliario e equipamentos
necessarios para o exercicio da funcado deles enquanto eles se encontram na
faculdade.

Com o aumento do numero de alunos e professores em tempo integral,
também havera um aumento das salas exclusivas para professores em tempo
integral.

Os professores contratados em regime de tempo integral também podem
usar as salas para atendimento, laboratérios, biblioteca, equipadas com mesas,
cadeiras e pontos de acesso para computadores pessoais e rede de internet sem
fio, caso queiram.

O espaco para professores em tempo integral esta adequado com suporte
para guarda de material e equipamento de uso pessoal; também estd adequado
para compartilhar com agbBes académicas, como planejamento didético-
pedagogico, reunides entre os professores com uso de tecnologias da informacéao,
além de garantir privacidade para estudo, organizacéo de trabalhos, correcdes de

provas, atendimento a discentes e orientandos.
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10. INFRAESTRUTURA

10.1 Espaco de Trabalho para o Coordenador do Curso

A sala da coordenacdo esté estrategicamente localizada préximo a sala dos
Professores coletiva e também da sala dos professores em tempo integral. A sala
€ exclusiva para a coordenadora e possui moveis adequados, boa iluminacéo e
ventilagdo, além de estar disponivel toda a estrutura de computadores, impressora
e acesso a internet, o que possibilita formas distintas de trabalho. Permite o
atendimento individual ou de mais de uma pessoa, garantindo privacidade ao

processo.

10.2 Sala Coletiva de Professores

Na sala dos professores com estdo a disposi¢cdo computadores conectados
a internet, disponiveis para os professores elaborarem suas atividades académicas,
lancamento de notas e faltas. Permite um espaco para descanso e de integracao
com os demais professores.

A secretaria possui computadores para ajudar os docentes na impressao de
provas, agendamento de equipamentos multimidia, retirada de diarios de classe e
demais fungdes.

Com amplas mesas para reunides e escaninhos, disponibilizados para os
professores guardarem seus materiais e objetos pessoais, a sala dos professores
comporta ainda sofas para o descanso entre intervalos de aula, e apoio técnico-

administrativo proprio.

10.3 Organizacao do Controle Académico

s

A Secretaria Académica € o departamento responsavel pelo controle,
registro, verificacdo e guarda das atividades académicas realizadas pelos alunos,
atendendo-os nas questbes académicas, expedicdo de atestados, histéricos

escolares, matriculas, rematriculas, trancamentos, transferéncias, aproveitamento
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de estudos, trancamentos de matriculas, dentre outras atividades. Os
requerimentos para a expedi¢cdo de documentos séo feitos via protocolo eletronico
ou pela Central de Atendimento do Aluno.

O registro académico das FaCiéncia se da por meio do preenchimento dos
diarios de classe pelos professores, nos quais constam as notas e faltas do periodo
letivo e a descrigdo dos contetdos programaticos abordados.

O sistema de controle do registro académico é totalmente informatizado e
permite que docentes insiram notas e faltas on-line, via internet. Os alunos podem
também consultar notas e faltas on-line, via internet. A interacdo entre aluno-
docente-tutor ocorre em ambiente virtual AVA-FaCiéncia desenvolvido em

plataforma Moodle.
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