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RESUMO

Este estudo objetiva a proposicdo de uma estrutura de referéncia para a delimitacdo de um
sistema de capacitacdo baseada em competéncias (SCBC) para o Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Sertdo Pernambucano, por meio de processos de ensino e
aprendizagem, de forma a contribuir para o desenvolvimento competéncias institucionais por
meio das competéncias individuais, conforme preconiza a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto n® 5.707/2006. A metodologia
utilizada foi quali-quantitativa, com abordagem exploratoria e delineada como pesquisa-agao.
Em seu estagio inicial de desenvolvimento, foi utilizada pesquisa bibliografica em trés areas
do conhecimento relacionadas ao objetivo da pesquisa: gestdo por competéncias, acdes de
treinamento e aprendizagem organizacional, além de uma contextualizacdo das Instituicdes
Federais de Ensino Superior. O sistema proposto foi fundamentado por bases tedricas, legais e
educacionais e composto por quatro etapas e seus respectivos processos: mapeamento de
competéncias; planejamento; acdo e avaliacdo. O sistema foi aplicado na instituicdo e teve
suas etapas e processos analisados tanto individualmente como sistemicamente. Utilizou-se a
técnica de triangulacdo de dados para a validagdo do estudo. O sistema proposto apresentou
aderéncia ao contexto da instituicdo e pode proporcionar contribuicfes tedricas e praticas, por
meio da articulacdo dos processos de aprendizagem em seus trés niveis de analise: individual,
grupal e organizacional com as estratégias da instituicdo, além de auxiliar outras Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES), na implantacdo de sistemas de capacitacdo baseados em
competéncias e o Governo Federal na implantacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal. A busca de mecanismos que viabilizem a aplicabilidade dos pressupostos da
PNDP numa Instituicdo Federal de Ensino Superior pressupde a implantacdo de novas

praticas e representa uma mudanca no estado atual da organizacao.

Palavras-chave: Aprendizagem organizacional. Gestdo por competéncias. Capacitacéo.



ABSTRACT

This study aims to propose an reference’s structure for the definition of a Competency-Based
on Training System (CBTS) for the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Sertdo of Pernambuco, through processes of teaching and learning in order to contribute to the
development of institutional competences through individual competences, as recommended
by the National Policy of Staff Development (NPSD), established by Decree n. 5.707/2006.
The methodology used was both qualitative and quantitative, with an exploratory approach
and delineated as Research-Action. In the initial stage of development, the literature search
was done in three areas of knowledge, related to the objective of the research: competency
management, training activities and organizational learning, and a contextualization of
Federal Institutions of Higher Education. The system proposed was grounded on theoretical,
legal and educational bases and consists of four steps: mapping competences, planning,
action, evaluation, and their respective processes. The system was applied to the institution
and its stages and processes was analyzed in both individual and holistic ways. It was used the
technique of data triangulation for validation of the study. The proposed system showed
adherence to the context of the institution and may provides theoretical and practical
contributions, through the articulation of learning processes on three levels of analysis:
individual, group and organizational with the strategies of the institution. The study also
assists other Federal Institutions of Higher Education (FIHE), on the deployment of training
based on competencies and Federal Government on the implementation of the National Policy
of Staff Development. The search for mechanisms that enable the applicability of the
assumptions of NPSD in a FIHE, requires the implementation of new practices and represents

a change in the organization’s current state.

Keywords: Organizational learning. Competency management. Training.
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1 INTRODUCAO

O Brasil tem vivenciado, nas ultimas décadas, um complexo processo de reformas
em sua estrutura, decorrente da nova ordem econdmica mundial. O modelo burocratico da
administragdo publica j& ndo atende as demandas impostas pelo novo cenério. Nesse sentido,
a Emenda n° 19 de 04 de junho de 1998, que alterou o caput do artigo 37 da Constituigéo
Federal, mostra a necessidade de mudanca na gestdo publica, com o acréscimo da eficiéncia
como principio constitucional da Administracdo Publica, ao lado da legalidade,
impessoalidade, moralidade e publicidade (BRASIL, 1988).

Nesse contexto, uma das principais diretrizes da nova administracdo publica é o
desenvolvimento do compromisso dos servidores com a construcdo de uma sociedade mais
preparada para enfrentar as novas demandas, com o objetivo de tornar os servigos publicos
mais eficientes (KLIKSBERG, 1992). O pais, que se posiciona como uma economia em plena
ascensdo, referendada no cenério politico internacional, reconhece a necessidade de
reorganizar a administracdo publica, uma vez que as praticas de gestdo ainda sdo balizadas
por uma visdo cartorial e burocratica (PINHEIRO, 2000). Dessa forma, torna-se claro o
redirecionamento da administracdo publica para enfatizar os valores fundamentais de
eficiéncia e eficicia; o que pode permitir ao servico publico melhores resultados e,
consequentemente, a satisfacio de seus usuérios (ASSUNCAO; MENDES, 2000).

O processo de reorganizacdo do setor publico converge para a introducdo de
modelos de gestdo que ampliem a capacidade competitiva do Estado na captacdo de recursos,
com agilidade e flexibilidade para responder as demandas e a forte capacidade de
monitoramento em seu meio (cientifico, econdmico, tecnoldgico e social). Dessa maneira, 0s
modelos de gestdo publica propostos devem promover o desenvolvimento de competéncias de
seus recursos humanos e de sua infraestrutura para atender as exigéncias dos diversos
segmentos da sociedade (ASSUNCAO; MENDES, 2000).

Uma das agdes do governo federal para incentivar o desenvolvimento de
competéncias nos servidores e nas organizagfes foi a introducdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), institucionalizada por meio do Decreto n° 5.707/2006,
que objetiva promover o ‘“desenvolvimento permanente do servidor”, assim como a
“adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢cbes”; tendo
como uma das principais finalidades a “melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos

servicos publicos prestados ao cidaddo” (BRASIL, 2006a).
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A PNDP estabelece em seu art. 2°, inciso Il, que a capacitacdo sera gerida sob a
Otica das competéncias (gestdo por competéncias). A citada legislagcdo compreende que o
desenvolvimento das competéncias individuais dos servidores (requeridas no desempenho das
suas fungdes) contribui efetivamente para o desenvolvimento das competéncias institucionais
(necessérias ao alcance dos objetivos da instituicdo). Dessa forma, torna-se imprescindivel
associar as competéncias a serem desenvolvidas em cada servidor as necessidades e aos
objetivos estratégicos da instituicdo onde atua, por meio de processos permanentes e
deliberados de aprendizagem.

No entanto, apesar do governo federal perceber as necessidades de adequacao da
gestdo de pessoas a ldgica das competéncias e definir claramente na citada legislagdo o “que”
deve ser desenvolvido, ou seja, as politicas de desenvolvimento de pessoal, deixa de
contemplar o “como” realizar, ndo propondo, nem sugerindo a forma de implanta-las.
Também ndo deixa clara a aplicabilidade de um sistema de gestdo por competéncias,
contextualizado na citada legislacdo, em seu artigo 5° como um instrumento da PNDP e
conceituado na Portaria n°® 208 de 25 de julho de 2006 — Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo (MPOG), em ser art. 2°, inciso I, como “ferramenta gerencial que
permite planejar, monitorar e avaliar agdes de capacitacdo a partir da identificacdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das fungdes dos servidores”
(BRASIL, 2006a).

Por conseguinte, a exequibilidade dos pressupostos contidos na PNDP,
configura-se num grande desafio para a administracdo publica, sobretudo o estabelecimento
de metodologias que viabilizem praticas capazes de despertar as instituicdes publicas federais
para a necessidade de implantar um modelo diferente da capacitacdo profissional, que
incentive novos métodos de aprendizagem e considere as necessidades de competéncias das
organizacOes. Tal desafio desperta o interesse por parte de gestores publicos e estudiosos da
area, a exemplo de Branddo e Bahry (2005); Fleury e Fleury (2004); Dourado (2010);
Magalhdes et al. (2010), dentre outros, visando o desenvolvimento de metodologias, técnicas
e mecanismos para suprir a lacuna entre a legalidade e a realidade das instituices publicas
federais. De acordo com Oliveira e Silva (2011), o principal desafio das Ifes talvez seja
transformar a legalidade em realidade, mas também possibilitar ao legislador refletir nas
limitacOes que a legalidade impd&e a implantacdo da PNDP.

No ambito das InstituicGes Federais de Ensino Superior (Ifes), a implantagdo das
diretrizes da PNDP ¢é desafiadora, pois existem especificidades na estrutura e na cultura

dessas instituicbes que dificultam a introducdo de um sistema de gestdo por competéncias
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genérico. No entanto, existe a possibilidade de delimitar uma estrutura de referéncia que
balize a difusdo da gestdo por competéncias e auxilie as instituicdes na implantacdo de
politicas de qualificacdo profissional coerentes com a realidade e o contexto politico, social e
cultural. A complexidade das Ifes é também caracterizada pela fungdo social de
desenvolvimento nacional e regional, por meio da diversidade dos servicos prestados a
sociedade nas areas de ensino, pesquisa e extensdo em varias areas do conhecimento.

No contexto especifico dos Institutos Federais de Educacdo Ciéncia e Tecnologia,
o0 desafio de implantar as diretrizes da PNDP possui uma dimensao de especial complexidade;
levando-se em consideracdo o histdrico das transformagdes estruturais pelas quais passaram,
desde a criagdo da rede federal de educacdo profissional do pais, com 19 escolas de
aprendizes artifices nos diversos estados da Federacdo, em 1909, por meio do Decreto n°
7.566; até a transformacao da rede, instituida pela Lei n° 11.892,/2008, no ambito do sistema
federal de ensino, como Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica,
vinculada ao Ministério da Educacdo; momento em que surge uma nova configuracdo para 0s
estabelecimentos educacionais da rede — os Institutos Federais, criados mediante a
transformacéo e/ou integracdo de 31 Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, 39 Escolas
Agrotécnicas Federais, sete Escolas Técnicas Federais e oito Escolas Técnicas vinculadas a
Universidades Federais.

Como a transformacdo é recente, as instituicbes que compdem a rede iniciaram
um processo de reestruturacdo, o que demanda a necessidade de estabelecimento de novos
processos de gestdo, de forma a viabilizar sua adequacdo a atual realidade institucional e,
assim, atender a funcdo social de suas finalidades e objetivos. Nesse cenario desafiador,
insere-se o Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Sertdo Pernambucano (IF
Sertdo-PE).

O IF Sertdo-PE foi criado a partir da transformacdo do Centro Federal de
Educacdo Tecnologica (Cefet) de Petrolina, pela Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008,
sendo estruturado com uma Reitoria e cinco Campi (com expanséo prevista para mais dois
novos Campi em 2013), com gestdo interdependente entre ambos. Sua atuacdo abrange os
niveis basico, técnico e tecnoldgico da educacdo nacional e a articulagdo do ensino com a
pesquisa e extensdo. A estrutura organizacional & multicampi e pluricurricular, o que conduz a
nova institucionalidade e, consequentemente, demanda novos processos de gestdo e o
desenvolvimento de novos conhecimentos e habilidades a serem aplicados em diferentes

contextos e situagoes.
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Ao considerar que as atuais transformagdes no ambiente institucional demandam a
necessidade de adaptacGes e mudancas organizacionais, o que s6 pode ser realizado por meio
das pessoas, o IF Sertdo-PE, em 2010, reconhece a necessidade de abandonar o habito de
reproduzir praticas de gestdo incoerentes com a atual realidade e percebe, nos pressupostos da
PNDP, uma oportunidade de buscar novas formas de gerir os servidores que atuam na
instituicdo.

Ciente de que o modelo de gestdo por competéncias € um modelo global de
gestdo, que vai desde a formulacdo da estratégia organizacional até a avaliacdo do
desempenho e revisdo das estratégias (MAGALHAES et al., 2010), mas compreendendo a
necessidade de estabelecer prioridades, o IF Sertdo-PE reconhece a importancia da
capacitacdo na implantacao das diretrizes da PNDP. A qualificacdo dos servidores representa
uma diretriz estratégica no atual contexto institucional. Os dirigentes da instituicdo
reconhecem o desafio de desenvolver um sistema, considerando experiéncias, necessidades e
especificidades, que sejam capazes de viabilizar a capacitagdo baseada em competéncias, por
meio de processos de ensino e aprendizagem, que contribuam para o desenvolvimento de
novas e necessarias competéncias organizacionais por meio das competéncias individuais dos
seus servidores.

As transformagdes estruturais enfrentadas pelo IF Sertdo-PE nos ultimos anos séo
desafiadoras, o que confere uma complexidade extra a ja dificil exequibilidade das diretrizes
da PNDP, uma vez que demanda a necessidade de difundir, junto aos servidores e chefias, a
importancia do desenvolvimento do referencial de competéncias nos processos de capacitacdo
de forma articulada com as estratégicas organizacionais e conseguir o efetivo apoio e
envolvimento das equipes de trabalho na implementagdo dos processos de gestdo voltados
para o desenvolvimento dos servidores.

Para auxiliar a implantacdo da PNDP na instituicdo, este estudo pretende
responder a seguinte questdo de pesquisa: como desenvolver um sistema de capacitacdo

baseada em competéncias (SCBC) para o Instituto Federal do Sertdo Pernambucano?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

e Propor um Sistema da Capacitacdo Baseada por Competéncias para o Instituto

Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Sertdo Pernambucano.
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1.1.2 Objetivos especificos

e Identificar as bases legais, educacionais e tedricas de um Sistema de
Capacitacdo Baseado em Competéncias no Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Sertdo Pernambucano;

e Definir as dimensdes e processos do Sistema de Capacitacdo Baseada em
Competéncias no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Sertdo Pernambucano;

e Avaliar a aderéncia do SCBC em uma Unidade Académica do Instituto Federal

de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Sertdo Pernambucano.

1.2 JUSTIFICATIVA

Ao definir a gestdo por competéncias como instrumento da PNDP, o governo
federal valorizou o tema, levando-0 a uma renovada dimenséo, tanto para a academia quanto
para a administracdo publica federal. Destacam-se, assim, algumas experiéncias referentes a
implantacdo da gestdo por competéncias, relatadas na literatura, a exemplo das organizacoes:
Agéncia Nacional de Energia Elétrica (Aneel); Agéncia Nacional de Transporte Aquaviario
(Antaq); Banco Central do Brasil; Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
Tecnologico (CNPq); Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (Embrapa) Servigo Federal
de Processamento de Dados (Serpro) e Tribunal de Contas da Unido (TCU). Em algumas
sociedades de economia mista e empresas publicas como a Petrobrés, o Banco do Brasil e a
Caixa Econdmica Federal, foram relatadas as operacionalizagdes de modelos integrais, em
funcéo de suas exposicoes aos requisitos competitivos de mercado (PIRES et al., 2005).

A abordagem das competéncias adotada neste trabalho envolve a mobilizacédo de
conhecimentos, habilidades e atitudes associados a entrega (LE BOTERF, 2003; RUAS,
2005; DUTRA, 2004), que é ainda pouco explorada nas instituicdes publicas federais, em
especial nas Ifes. A maioria das experiéncias encontra-se em fase de concepcéo e enfrenta
obstaculos que ameacam a continuidade e, consequentemente, a dissemina¢do do modelo
(GUIMARAES et al., 2009).

A revisdo bibliografica sobre a gestdo por competéncias no contexto das
Instituices Federais de Ensino Superior (Ifes), na base de dados Instituto de Pesquisas e
Estudos em Administragdo Universitaria (Inpeau), referente a artigos nos coloéquios

internacionais sobre gestao universitaria na América do Sul no periodo de 2000 a 2010, revelou
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a existéncia de 27 artigos abordando o tema competéncias, num universo de 1.463 artigos
direcionados a gestdo universitaria, mas apenas 2 publicagdes abrangem a relacdo entre
capacitacdo e desenvolvimento de competéncias; 6 trabalhos enfocam o desenvolvimento de
competéncias docentes; 6 na dimensdo organizacional de competéncias; 3 nas competéncias
individuais; 2 com enfoque na certificagdo de competéncias; 4 nas competéncias gerenciais e 4
enfocam a gestdo do conhecimento e o desenvolvimento de competéncias.

Trata-se de um cendario permeado pela falta de clareza em “como” transformar a
gestdo por competéncias em praticas efetivas, uma vez que existem restricbes legais que nao
contemplam as especificidades culturais, politicas e sociais presentes nas organiza¢des; como
também pela auséncia de uma politica de reconhecimento e de remuneragdo com base nas
competéncias efetivamente adquiridas e mobilizadas no contexto da acdo profissional
(CARVALHO et al., 2009). As barreiras apontam, principalmente, para a necessidade de
apropriacdo do tema para a administragdo publica e de desenvolvimento dos agentes
envolvidos com 0 modelo (BRASIL, 2008).

Ciente das lacunas existentes e preocupada com a necessidade de construcao de
propostas conceituais e metodoldgicas que viabilizem a instrumentalizacdo das diretrizes da
PNDP, em especial no que tange as organizacGes publicas federais, a Escola Nacional da
Administracdo Publica (ENAP) empreendeu, em 2008, o estabelecimento de uma mesa-
redonda, realizada em seis encontros, ocorridos entre junho e dezembro de 2008, para debater
a capacitacdo no contexto da PNDP, com o objetivo de contribuir para a aquisicdo de
conhecimento sobre o tema no setor publico.

Os esforcos da ENAP em promover discussoes e trocas de conhecimentos entre 0s
diversos atores envolvidos na implantacdo da PNDP, em organizacGes publicas federais,
culminaram na identificacdo de um aumento consideravel na expectativa da demanda de
capacitacdo com base em competéncias, e a crescente importancia a ela atribuida no mercado
de trabalho publico. Para viabilizar a sua implantacéo, as organizagdes precisam desenvolver
planos e estratégias e repensar seus processos pedagdgicos, para concretizar a capacitacéo
baseada no desenvolvimento de competéncias. A Mesa-redonda de Pesquisa-Acéo e o livro
“Escolas de Governo e Gestdo por Competéncias” foram acdes iniciais nessa direcdo
(CARVALHO et al., 2009).

Por conseguinte, a Secretaria de Recursos Humanos (SRH), do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG), promoveu um estudo, apresentado no Il
Encontro Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, realizado em Brasilia/DF, no periodo de

16 a 18 de novembro de 2011, com o objetivo de caracterizar o estagio de implementacéo da
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PNDP e sua evolugdo no periodo de 2006 a 2010, além de analisar os novos desafios para sua
implementacdo nas organizacdes publicas federais. O citado estudo tragou um panorama geral

da implementacdo da PNDP, ressaltando os principais desafios a serem vencidos:

[...] a necessidade de modelos de referéncia para implantacdo da Gestdo da
Capacitagdo por Competéncias; a necessidade de apoio metodoldgico aos 6rgédos
para concepc¢do e execucdo do modelo e a necessidade de modelo de avaliacdo e
acompanhamento das a¢des de capacitacdo e desenvolvimento (BRASIL, 2011).

As Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) sdao exemplos de organizacfes
que enfrentam dificuldades para a implantacdo da PNDP, ndo s6 em detrimento do governo
federal ndo apresentar diretrizes claras em relacdo ao modelo a ser adotado para a aplicacédo
da Gestdo por Competéncias no setor publico (PIRES et al., 2005); mas, também, por
possuirem caracteristicas que dificultam o processo, a exemplo: ambiguidade de objetivos;
pressdo politica; os interesses dos grupos ultrapassam os limites da autoridade formal; a
diversidade cultural, o tamanho das organizagfes; a mudanca frequente dos gestores
académicos; dificuldade de mensuracao e avaliagdo dos resultados dos trabalhos académicos
(ETZIONI, 1989; SOUZA, 2008).

Além das dificuldades indicadas, comuns as Ifes, o cenario de transicdo, ora
vivenciado no IF Sertdo-PE, é caracterizado, em especial, pelas dificuldades enfrentadas na
viabilizagdo de uma nova estruturacdo demandada pela recente institucionalizacéo.
Vivencia-se a necessidade de adequagbes para a construgdo de uma nova organizagdo
administrativa, o que envolve mudancas estruturais, nos fluxos internos, nos regimentos e
normativos, no planejamento institucional e na gestdo de pessoas; além de implicar em nova
definicdo dos foros de deliberacdo, dos instrumentos e mecanismos de controle, e nas formas
de desenvolvimento das diversas politicas sociais, no cumprimento da funcdo social da
instituicdo. Nesse novo contexto, torna-se decisiva a valorizacdo das pessoas, pois elas
constituem o principio essencial da dindmica organizacional, conferem vitalidade as
atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e situacfes que podem levar a
organizacéo a posicionar-se de maneira diferenciada (DAVEL,; VERGARA, 2001).

A complexidade do momento vivenciado pelo IF Sertdo-PE corrobora para a
percepcdo de que existe um longo caminho a percorrer para atender aos pressupostos
delineados na PNDP; ao mesmo tempo em que ratifica a necessidade de sua implantacdo, na
medida em que torna-se imperativo o aperfeicoamento e o desenvolvimento de novas

competéncias para que a instituicdo possa se adequar a nova institucionalidade.
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O grande desafio, nesse contexto, € articular a gestdo da educacdo para o trabalho
com o referencial de competéncias. Isso significa pensar como usar a no¢do de competéncia
para alimentar a definicdo das necessidades de capacitacdo (CARVALHO et al., 2009). As
politicas de treinamento nas organizacfes publicas ndo tém sido elaboradas a partir de uma
visdo mais ampla e sistémica, nem considerado as reais necessidades de desenvolvimento de
competéncias (MAGALHAES et al., 2010).

Dessa forma, o presente estudo, em sua proposi¢do de desenvolvimento de um
Sistema de Capacitacdo Baseado em Competéncias (SCBC), pretende contribuir para o
desenvolvimento integrado de metodologias, técnicas e mecanismos referentes aos processos
de capacitagdo, de forma a viabilizar a aquisicdo e o aperfeicoamento das competéncias
organizacionais por meio das competéncias individuais, no &mbito do IF Sertdo-PE.

O SCBC objetiva atuar como uma estrutura de referéncia que favoreca ao IF
Sertdo-PE, levando-o a um repensar dos seus processos, planos e estratégias, para viabilizacdo
da capacitacdo baseada no desenvolvimento de competéncias, em seus programas de educagéo
corporativa, tal qual preconiza a PNDP. Dessa forma, objetiva colaborar para a exequibilidade
da PNDP no ambito do IF Sertdo-PE. O SCBC é fundamentado a partir de trés bases, a saber:
base teorica, que focaliza nos pressupostos da aprendizagem experiencial e de competéncia
em acdo; a base legal, que envolve todo o aparato de leis, decretos e instrumentos legais ao
qual o IF Sertdo-PE esta submetido; e a base educacional alinhada aos pressupostos da
Competency Based Training (CBT), experiéncia realizada em todo o sistema de educacao
profissional da Australia, com o objetivo de preparar pessoas para as exigéncias dos postos de
trabalho oferecidos pelas organizagbes modernas e contribuir efetivamente para a
competitividade nacional (VELDE, 1999);

A integracdo entre as trés bases que fundamentam o SCBC caracteriza as
contribuicdes tedricas relacionadas aos objetivos e a efetividade de sistemas de capacitacdo
baseados em competéncias, uma vez que articulam os processos de aprendizagem em seus
trés niveis de analise: individual, grupal e organizacional com as estratégias institucionais.

O estudo possui, ainda, uma contribuicdo préatica, na medida em que colabora para
viabilizar a implantacdo da PNDP no IF Sertdo-PE, levando em consideragéo as necessidades
e especificidades do contexto atual da instituicdo, que requer praticas de gestdo inovadoras,
articuladas a estratégia institucional, considerando as competéncias existentes e as requeridas.
A proposta do SCBC pode trazer beneficios para a elaboragdo e a execucdo do plano de
capacitacdo do IF Sertdo-PE, na medida em que auxiliar na identificagdo das necessidades, no

planejamento, no desenvolvimento e na avaliacdo das acOes de capacitagdo. Como beneficios
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advindos da aplicagdo do sistema, pode-se ainda citar a analise das necessidades de
competéncias na instituicdo, o incentivo a novos métodos de aprendizagem e a promogéo da
avaliacdo das acOes de capacitacao.

Os beneficios sociais advindos desse estudo sdo pautados, de forma especial, na
maxima de que servidores bem qualificados colaboram diretamente para a melhoria de
eficiéncia nos servicos publicos, com o objetivo de agregar valor social ao servidor puablico,
beneficiar a sociedade por meio da otimizacdo dos recursos publicos, pela oferta de uma
melhor prestacdo de servicos publicos; e contribuir para a democratizacdo do acesso a
educacdo publica, gratuita e de qualidade.

A pesquisa também pode auxiliar outras instituicbes federais de educag&o superior
na implantacdo de sistemas de capacitacdo baseados em competéncias, e o governo federal na

implantacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP).

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho estd estruturado em cinco capitulos, sendo o primeiro a
introducdo, que apresentou o problema estudado, a sua importancia, os objetivos do estudo, a
justificativa e a estrutura do trabalho.

O segundo capitulo apresenta a fundamentacédo teorica, aborda as dimens@es de
competéncia no mundo do trabalho, em seus aspectos historicos, evolutivos e conceituais.
Apresenta a gestdo por competéncias e sua contextualizacdo nas organizacdes publicas,
evidenciando a legislacdo vigente acerca do tema e sua aplicabilidade. Trata ainda dos
processos de aprendizagem, suas perspectivas teoricas; 0s contextos formais e informais pelos
quais a aprendizagem acontece, com enfoque nas acdes de treinamento e 0S respectivos
vinculos com o desenvolvimento de competéncias na acdo profissional. Traz também uma
breve descricdo dos aspectos institucionais e legais das Ifes. Esse capitulo é finalizado com a
proposta das bases de um Sistema da Capacitagdo Baseado em Competéncias (SCBC), em
suas perspectivas tedricas, legais e educacionais e suas respectivas etapas.

O terceiro capitulo apresenta 0 método de investigagdo utilizado na conducédo da
pesquisa-acdo. E relatada a metodologia utilizada, onde sdo descritas as caracteristicas da
organizacédo participante do estudo, as caracteristicas do treinamento, a amostra, instrumentos
utilizados na coleta de dados, procedimentos de coleta e analise de dados.

O quarto capitulo trata dos resultados da averiguacdo de campo, e o quinto e

ultimo capitulo apresenta as conclusdes da pesquisa.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

A fundamentacdo teorica desta dissertacdo esta estruturada em seis secdes, que
abordam: os conceitos e as dimensfes de competéncia no mundo do trabalho; a emergéncia da
gestdo por competéncias no setor publico e a politica nacional de desenvolvimento de pessoas
(PNDP); a aprendizagem como mediadora do desenvolvimento de competéncias, seus
contextos formais e informais e o desenvolvimento de competéncias na acao profissional; a
contextualizacdo dos aspectos institucionais e legais das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (Ifes), e finaliza com o Sistema de Capacitacdo Baseado em Competéncias (SCBC),

suas bases tedricas, educacionais e legais, etapas e design propostos.

2.1 CONCEITOS E DIMENSOES DE COMPETENCIA NO MUNDO DO TRABALHO

O termo competéncia ndo é recente. Na idade média ja& era utilizado, mas
associado a uma linguagem juridica (BRANDAO; GUIMARAES, 2002). A primeira
abordagem cientifica de competéncia surgiu a partir dos trabalhos de Chomsky (1965), que
introduziu uma articulacdo entre competéncia e performance na Linguistica. Nesse caso, a
competéncia era considerada como o saber em si e a performance como o resultado de sua
mobilizacdo (CHOMSKY, 1971).

Na linguagem popular, o termo competéncia é usado como “ser capaz de fazer
algo de modo bem feito”. Os especialistas em Ciéncias Sociais utilizam a palavra quase
sempre no plural — competéncias — designando os conteudos particulares de cada qualificacdo
profissional em uma determinada organizacdo de trabalho. Para os psicologos, a palavra
competéncia vem no singular, indicando um comportamento que € equivalente a uma
capacidade ou habilidade, muitas vezes uma aptiddo (DEPRESBITERIS, 2005).

Na area da administracdo, a nocdo de competéncia tem sido objeto de varias
interpretacdes e definicGes por parte de especialistas em recursos humanos e, atualmente, em
gestdo do conhecimento. Também € uma das mais utilizadas e controvertidas na administracéo
contemporanea (RUAS, 2005). De acordo com Perrenoud (1999), ndo existe uma definicdo
aceita universalmente do que seja competéncia, a ela sendo atribuidos diversos significados.

Embora ndo exista um consenso sobre seu conceito, as variadas conotagdes sao
fundamentadas, principalmente, nas duas mais difundidas linhas de pensamento ou correntes
teoricas: a da literatura americana e a da literatura francesa. Os autores norte-americanos

abordam a competéncia como um estoque de qualificacbes que habilita o individuo a
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realizacdo de um dado trabalho (geralmente associado as tarefas especificas dos cargos); ja os
autores franceses relacionam a competéncia as realizagdes do individuo em determinado
contexto (DUTRA, 2004).

A corrente americana, base tedrica para a maior parte das defini¢des, tem sua
origem nas pesquisas de McClelland (1973), Boyatzis (1982), Spencer e Spencer (1994). Em
seus estudos, McClelland (1973) afirma que a competéncia € uma caracteristica subjacente a
uma pessoa e que é causalmente relacionada com desempenho superior na realizagdo de uma
tarefa ou em determinado contexto.

Na década de 1980, Richard Boyatzis, por meio de suas pesquisas acerca de
competéncias gerenciais, identificou um conjunto de caracteristicas e tracos que, em sua
opinido, definem um desempenho superior (BOYATZIS, 1982). De acordo com Boyatzis
(1982, p. 12), competéncias constituem “certas caracteristicas ou habilidades da pessoa que a
capacita a demonstrar agdes especificas apropriadas”. O trabalho desse autor marcou
significativamente a literatura norte-americana a respeito do tema competéncia (SPENCER,;
SPENCER, 1994).

Spencer e Spencer (1994, p. 9) definem competéncias como “caracteristicas
subjacentes de um individuo causalmente relacionadas a critérios de referéncia efetivos e/ou
desempenho superior para um cargo ou situagdo”. Para os autores supracitados, a competéncia
é percebida como uma caracteristica que nao se manifesta claramente. A representacdo das

competéncias pode ser associada a um iceberg, como ilustra a Figura 1.

Figura 1 — Representacdo do modelo do iceberg de competéncias
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Fonte: Ceitil (2006, p. 100).
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Apenas 0s conhecimentos e as habilidades s&o visiveis, por constituirem
caracteristicas relativamente superficiais ou externas das pessoas. Por outro lado, atributos
como autoconhecimento, tracos de personalidade e motivacdes sdo menos visiveis, porque sao
mais profundos ou situados no circulo mais intimo do modo de ser do individuo.

Os fatores “submersos” impulsionam as pessoas a se comportar da forma que elas
sd80 capazes. Tais caracteristicas também refletem como as pessoas aplicardo 0s
conhecimentos e habilidades que dispdem, ou seja, como irdo usa-los de forma eficiente e
apropriada a cultura organizacional (SPENCER, 1996).

Para os autores americanos, a competéncia € pensada como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho. A avaliagdo dessa
competéncia individual é realizada, no entanto, em relacdo ao conjunto de tarefas do cargo ou
da posicdo ocupada pela pessoa (FLEURY; FLEURY, 2001).

A segunda corrente teorica, representada especialmente por autores franceses, a
exemplo de Le Boterf (1999) e Zarifian (1999), discorda da associagdo da competéncia a
atributos ou qualificacBes da pessoa, mas sim as suas realizacdes ou acdes em determinado
contexto, ou seja, aquilo que a pessoa produz ou realiza no trabalho (DUTRA, 2004;
CARBONE et al., 2005).

A Franca é o ber¢o do surgimento da nogdo de competéncias na Europa. O debate
francés a respeito de competéncia nasceu do questionamento do conceito de qualificacdo e do
processo de formacdo profissional, principalmente técnica. Buscava-se estabelecer a relacéo
entre competéncias e os saberes — o0 saber agir — no referencial do diploma e do emprego
(FLEURY; FLEURY, 2004). Ruas (2000) ressalta que a abordagem francesa das
competéncias percebe o homem (ser multidimensional) e a organizagdo (o contexto no qual
ocorrem as ac¢des) conectados em um processo ciclico e de retroalimentacdo, influenciando-se
mutuamente.

O conceito de competéncia que emergiu na literatura francesa dos anos 1990 ia
além do conceito de qualificagdo. Zarifian (1999) cita trés mutacdes principais no mundo do
trabalho que justificam a emergéncia da nocdo de competéncia para a gestdo das

organizacgoes:

e A nocédo de evento — 0 que ocorre de forma imprevista e vem a perturbar os
ciclos normais dos sistemas produtivos, ultrapassando a deliberagdo; isso

implica que a competéncia ndo pode estar contida nas predefinicdes da tarefa: o
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individuo necessita estar sempre mobilizando recursos para resolver as
emergentes situacgdes de trabalho;

e Comunicacdo — comunicar implica compreender o outro e a si mesmo;
significa entrar em consonancia com 0s objetivos organizacionais, partilhar
normas comuns para sua gestao;

e A nocdo de servico, de atender a clientela, seja ela interna ou externa a

organizacdo, deve ser central e estar presente em todas as atividades.

Para Le Boterf (1995, 2003), a competéncia ndo € o estado ou 0 conhecimento que
se apresenta bem. Para o autor, a competéncia estd situada numa encruzilhada, em que se
encontram trés eixos formados pelo individuo (socializacdo), sua experiéncia profissional e

sua formacdo educacional, conforme ilustrado pela Figura 2:

Figura 2 — Concepcao de competéncia segundo Le Boterf

Pessoas

Competéncias

— ~—~

Experiéncia Formacéo
Profissional Profissional

Fonte: Adaptado de Le Boterf (2003).

Nessa linha de pensamento, a competéncia do individuo é um conjunto de
aprendizagens sociais, experienciais e educacionais adquiridas pelo individuo e mobilizadas
de diferentes formas em contextos profissionais cada vez mais dindmicos e complexos.

Parry (1996) cita duas concepcOes atribuidas a competéncias: como inputs ou
outputs. De acordo com o autor, competéncias, nos Estados Unidos da América, sdo
percebidas predominantemente como inputs: conjunto de conhecimentos, habilidades e

atitudes que afetam o desempenho do individuo; na Europa, competéncias sdo percebidas
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como outputs: o individuo demonstra competéncia quando atinge ou supera resultados
esperados em seu trabalho.

No Brasil, de acordo com Fleury e Fleury (2001), o debate acerca de competéncia
se evidenciou apos os anos 90, quando da insercdo do pais no processo de globalizagédo
produtiva, o que gerou a necessidade de novos modos de organizacdo e gestdo. Dessa forma,
0 debate sobre competéncia emerge na discussdo académica, fundamentado inicialmente na
literatura americana, pensando-se competéncia como input, algo que o individuo possui. A
introducdo de autores franceses, como Guy Le Boterf e Philippe Zarifian, contribuiu para o
enriquecimento conceitual e empirico, gerando novas perspectivas e enfoques. A partir desses
conceitos, os autores brasileiros também desenvolveram suas perspectivas acerca do tema. O
Quadro 1 apresenta os conceitos de competéncia com base em destacados autores brasileiros e

suas respectivos enfoques:

Quadro 1 — Conceitos de competéncia por autores brasileiros e seus respectivos enfoques

(continua)
AUTOR CONCEITO ENFOQUE
“Combinacbes sinérgicas de co- A integracdo das competéncias é um processo Si-
nhecimentos, habilidades e atitudes, nérgico e dindmico, cujo desempenho profissional,
Carbone et | expressas pelo desempenho ird agregar valor as pessoas e as organizacoes.
al. profissional dentro de determinado A competéncia esti associada ao desempenho ob-
(2006, p. 43) | contexto  organizacional,  que servado em situagdes diversas dentro do contexto da
agregam valor a pessoas e organiza- estratégia da organizacao.
coes”.
“E a capacidade de mobilizar, O autor aborda a plasticidade do repertério de
integrar e colocar em acdo co- competéncias frente a situagdes diversas.
nhecimentos, habilidades e formas O conceito de capacidade pode ser visto como
Ruas d_e atuar (_rec_urso de competéncia) a potepgiais de competéncia disponiveis para serem
(1999, p. 10) fim (_je atmglr/supe_rar desempenhos mobilizados. N
T configurados na missdo da empresa O autor acrescenta a questdo da efetividade da
e da area.” competéncia, relacionando-a aos critérios de
obtencdo dos resultados esperados, ao reconhe-
cimento e a legitimagéo.
“Um saber agir responsavel e reco- A competéncia s6 efetivamente existird no momento
Fleury e phecido, que ir_nplica m_obilizar, que agregar alg_um_ \{alor econdmico & organizacdo e
Fleury integrar, tran_sferlr conhecimentos, valor social ao individuo.
recursos, habilidades que agreguem
(2000, p. 21) PUTIN o
valor econdmico a organizagdo e
valor social ao individuo™.
“Capacidade de a pessoa gerar Competéncia como entrega do individuo a or-
resultados dentro dos objetivos ganizacdo. O desempenho da competéncia esta
estratégicos e organizacionais da associado a capacidade do individuo de obter
empresa, traduzindo-se pelo resultados alinhados aos objetivos organizacionais.
Dutra mapeamento do resultado esperado Para o autor as organizacdes e as pessoas estdo em
etal. (output) e do conjunto de um processo continuo de troca de competéncias.
(1998, p. 3) | conhecimentos,  habilidades e A mutabilidade do contexto e o repertorio de
atitudes necessarios para o seu atin- competéncias que precisa ser acionado de acordo
gimento (input). com a situacdo, o que implica que cada individuo
fard suas entregas a organizacdo de formas diversas
dependendo do contexto.
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Quadro 1 - Conceitos de competéncia por autores brasileiros e seus respectivos enfoques
(conclusao)

AUTOR CONCEITO ENFOQUE
“O conceito de competéncia | + Competéncia como a capacidade de a pessoa gerar
sintetiza a mobilizacdo, integracdo resultados convergentes aos objetivos estratégicos e
e transferéncia de conhecimentos e organizacionais,
capacidades em estoque, deve | « Competéncia como entrega do individuo a or-
adicionar valor ao  negdcio, ganizacdo. Essa entrega permanece na organizacdo
Hipolito estimular um continuo mesmo apoOs a saida do individuo. Agregar valor
(2000, p. 7) | questionamento do trabalho e a entdo é além de atingir resultados, contribuir para
aquisicdo de responsabilidades por melhoria dos processos, promover aprendizado.
parte dos profissionais e agregar
valor em duas dimensdes: valor
econdmico para a organizacdo e
valor social para o individuo”.

Fonte: Adaptado de Dalmolin (2010).

Conforme ilustra o Quadro 1, diversos autores brasileiros estudam o tema
competéncia, com conceitos e enfoques distintos. Uma analise dos conceitos remete a
possibilidade de surgimento, no contexto académico brasileiro, de uma nocao integradora, que
define a competéncia a partir da unido de concepgdes das abordagens americana e francesa.
Dutra, Hipolito e Silva (2000) afirmam que os autores tendem a pensar competéncia por meio
da juncdo das correntes americana e francesa; ou seja, a partir de diferentes énfases, como:
formagé&o, resultado, acdo, mobilizagéo, perspectiva dinamica, entrega e desempenho, dada a
sua interface com véarios campos do conhecimento (BITENCOURT; BARBOSA, 2004).

Fleury e Fleury (2000) afirmam que o conhecimento construido a partir das
variadas interpretacdes sobre competéncia se assemelha mais a um caleidoscépio, dada a
variedade de concepcdes e enfoques, do que a um campo unitario de reflexdo e pratica.
Brand&o e Carbone (2004) apontam a natureza plural, multifuncional e complexa que envolve
0 conceito competéncia em sua aplicacao pratica.

Os multiplos conceitos acerca de competéncia dificultam sua compreensdo e
aceitacdo, o que gera uma série de desencontros sobre a sua efetiva aplicabilidade. Dutra
(2004) salienta que, quanto a aplicabilidade, a maioria das organizagGes ndo acompanhou a
evolucdo conceitual. Isso € perceptivel nas esferas das instituicdes publicas pelas dificuldades
em transformar os pressupostos da nocdo de competéncia em praticas de gestdo. A
necessidade de preenchimento dessa lacuna é refletida em diversos estudos realizados em
organizagOes publicas, nos ultimos anos, a exemplo de Bernardoni (2010); Pereira (1997);
Oliveira (2008); Brandao (2006), dentre outros.

Na perspectiva adotada neste trabalho, entende-se competéncia como a

capacidade de mobilizar e integrar recursos pessoais € do ambiente, em prol da solucéo de
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problemas, no contexto da acao profissional. Tal proposta de defini¢do foi construida a partir
dos pensamentos de Le Boterf (2003) e Ruas (2005).

O conceito de competéncia passa pela visdo da dimensdo organizacional e da
dimensdo individual. Embora se faca uma distincdo entre as mesmas, no desempenho da
prética organizacional, os dois temas encontram-se intimamente articulados (RUANO, 2003).
De acordo com Ruas (2005), as competéncias podem ser analisadas sob duas Oticas ou
dimens0es: estratégicas, com uma dimensao organizacional; e individuais.

Prahalad e Hamel (1990) abordam o conceito em nivel organizacional,
compreendendo a competéncia como um atributo que confere vantagem competitiva a
organizagdo, que a torna eficaz e gera valor distintivo percebido pelos clientes, com a
consecucdo de seus objetivos estratégicos. A competéncia também envolve a capacidade de
combinar, misturar e integrar recursos em produtos e servi¢os. A competitividade de uma
organizagdo pode ser determinada pela inter-relagdo dindmica entre as competéncias
organizacionais e a estratégia competitiva (PRAHALAD; HAMEL, 1990). Dessa forma, as
competéncias organizacionais estdo ligadas a estratégia, missdo, visao e valores da empresa,
enguanto que as individuais referem-se ao dominio e a aplicacdo de conhecimentos e também
as atitudes e comportamentos manifestos dos individuos no desempenho de suas funcGes
(BERNARDONI, 2010).

Stroobants (1997) compreende que a competéncia individual € uma resultante de
trés componentes: saberes ou conhecimentos formais (fatos e regras); saber fazer
(procedimentos empiricos do quotidiano da profissdo); saber ser (saber social, interpretacdes e
visdes de mundo). As pessoas, por sua vez, ao desenvolverem suas competéncias individuais,
transferem para a organizacdo seus aprendizados, dando-lhe condigdes para enfrentar novos
desafios (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Percebe-se que ambos 0s aspectos estdo presentes, no entendimento de Dutra
(2004), ao relacionar as competéncias no ambiente corporativo: de um lado tem-se a
organizacdo, que possui um conjunto de competéncias que lhes séo proprias, advindas de sua
génese e formacdo ao longo do tempo e que podem ser definidas como caracteristicas de seu
patrimdnio, o qual Ihe confere vantagens competitivas no contexto em que se insere. De outro,
tem-se as competéncias individuais. As pessoas possuem um conjunto de competéncias que
podem ou ndo estar sendo aproveitadas pela organizacdo. Essas competéncias podem ser
definidas como a capacidade da pessoa de agregar valor ao patriménio de conhecimento da
organizacdo. (DUTRA, 2004).
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A compreensdo das competéncias esta inserida num contexto estratégico mais
amplo. As competéncias, isoladamente, tém minimo valor. E necessario integra-las dentro da
estratégia organizacional, de modo a obter coeréncia no gerenciamento das agdes estratégicas,
evitando a falta de coordenagdo e acOes isoladas e descontinuadas. As organizagdes tém
recorrido a utilizacdo de modelos de gestdo de competéncias para planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo, as competéncias necessarias a
consecucdo de seus objetivos (BUNDCHEN; SILVA, 2005).

A gestdo por competéncias € uma associacdo das competéncias da organizacao
com as competéncias individuais de seus membros. A competéncia do individuo exerce
influéncia na competéncia organizacional denotando a relagéo de reciprocidade entre as duas
dimensdes (BRANDAO; GUIMARAES, 2002).

A gestdo por competéncias ganhou maior énfase no ambito do setor publico
federal brasileiro, a partir publicacdo do Decreto n° 5.707/2006, que instituiu a PNDP, com o
objetivo de modernizar seus processos de gestdo e profissionalizar os servidores.

Mas, o que significa para as instituicbes publicas a implantacdo da Gestdo por
Competéncias? Como a PNDP insere-se nesse contexto e de que maneira suas diretrizes tém

sido assimiladas e geridas pelas instituicdes publicas federais brasileiras?

2.2 A EMERGENCIA DA GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO E A
PNDP

Na esfera do setor publico, as primeiras concep¢des de competéncias utilizadas na
gestdo ocorreram no Reino Unido e nos Estados Unidos da América, na década de 1980. Esse
avanco coincide com a introducdo da Nova Gestdo Publica (NGP — New Public Management)
no Reino Unido e do governo empreendedor nos EUA (Entrepreneurialor Re-engineered
Gouvernement). Ela traz uma resposta aos problemas colocados pelas mudancas culturais e
organizacionais em curso (HONDEGHEM; HORTON; SCHEEPERS, 2006).

A medida que a NGP se disseminava, em diversas variantes, pela Europa e pelos
paises da Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE), a gestéo
por competéncias tornava-se verossimel. Paises como Canada, Estados Unidos e Reino Unido
e, mais recentemente, em paises como Bélgica, Finlandia, Holanda, Suécia e Estonia, utilizam
a gestdo por competéncias em seus setores publicos (OCDE, 2010).

Na Bélgica, a gestdo por competéncias é um elemento central do Plano Copérnico,

lancado em 2000, com o objetivo de conduzir a uma abordagem mais integrada e estratégica
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da gestdo de pessoas. O plano envolve: planejamento da forga de trabalho relacionado com os
objetivos organizacionais; recrutamento baseado em testes de competéncia; gestdo por
desempenho; remuneracdo; progressdo na carreira e treinamento (OCDE, 2007).

No Brasil, ndo hd como abordar a emergéncia da logica das competéncias no setor
publico, sem uma breve compreensdo dos caminhos percorridos pelo Governo nas reformas

da Administragdo Publica, que serviram de base para o surgimento do conceito de

competéncias no setor publico brasileiro.

Quadro 2 — Estagios dos modelos de gestdo da administracéo publica brasileira

ESTAGIO/PERIODO

PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

Patrimonialista

A partir do periodo colonial, onde o
Brasil se encontrava apenas em
condicdo de patrimdnio da coroa
portuguesa, até meados do século
XIX.

Centralizacdo do poder real (a administracdo é do estado, mas nao é
publica);

Enriquecimento da nobreza; sistema de privilégios (quanto mais
préximo ao rei, mas benesses e prestigio);

Indistingdo entre o capital pdblico e o privado (praticas
predominantes das monarquias absolutistas europeias);

Forte presenca de nepotismo; corrupgdo; cargos publicos como
propriedade da nobreza.

Revelar-se-a incompativel com o capitalismo
democracia parlamentar, que surgem no século XIX.

industrial e a

Burocratico

A administragéo burocrética
classica, baseada nos principios da
administracéo do exército
prussiano, foi implantada nos
principais paises europeus no final
do XIX; nos Estados Unidos, no
comego século XX; no Brasil, em
1936, com a reforma administrativa
promovida por Mauricio Nabuco e
Luis Simdes Lopes.

Inibicdo das praticas patrimonialistas, em especial no que concerne a
separacdo entre os dominios publico e privado;

Necessidade de reformar a administracdo publica visando a reversdo
da privatizagdo do Estado e o estabelecimento de padrbes voltados
para a eficiéncia e o interesse publico;

Forte influéncia do desenvolvimento do capitalismo e da democracia
no inicio do século XX;

E a burocracia que Max Weber descreveu, baseada no principio do
mérito profissional.

Modelo de grande relevancia para a promocéo da industrializagdo no
pais, assim como para a diminui¢do da sua dependéncia externa.

Gerencial (a partir da década de
1990)

Surgimento a partir da
obsolescéncia do modelo
burocratico, em especial, frente a
globalizagdo dos mercados e a
ameaca da competitividade
internacional ao desenvolvimento
nacional, em que a capacidade de
governanca do Estado dependia de
sua flexibilidade e capacidade
técnica.

Flexibilizac8o, eficiéncia, descentralizagdo e foco em resultados
como ideais a serem alcangados;

Busca pela modernizagdo do servico publico sob o paradigma
gerencial,

Foco na capacidade de gerir politicas publicas;

Publicacdo de determinacGes normativas no intuito de orientar as
praticas de gestdo e viabilizar a utilizacdo de indicadores de
desempenho, para avaliagdo da eficiéncia, eficicia e efetividade
pUblicas; demarcando o inicio da construcdo do modelo gerencial
para a Administracdo Publica brasileira;

A busca pela compreensdo das normas; identificacdo e solucdo de
problemas e melhoria continua dos processos;

Compreensdo do servidor como principal elemento propulsor do
processo de modernizagao publica (resultados através de pessoas)

Fonte: Pereira (1997), Fonseca (2011), Lima Junior (1998) e Sousa (2006).

Historicamente, a Administracdo Publica brasileira, em termos de modelos de

gestdo, vivenciou trés estagios, que reproduzem as politicas, os valores e 0s aspectos sociais
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predominantes em cada época e que tambem foram influenciados pela evolugdo institucional
do Estado em relacdo a democracia e ao capitalismo (PEREIRA, 1997), conforme demonstra
0 Quadro 2.

No presente estudo, ndo se pretende aprofundar os aspectos politicos, econémicos,
sociais e culturais que permearam as reformas estatais ocorridas no Brasil ao longo do tempo,
mas compreender a importancia da evolucao decorrida da transicdo entre os trés estagios e suas
implicacdes nos principios, politicas e processos organizacionais, voltados para o
gerenciamento do comportamento humano e a adequacdo as suas atividades, cultura e ambiente.

A anédlise dos estagios vivenciados pela administragdo publica brasileira, em
termos de modelos de gestdo, mostra que o setor publico, ao longo do tempo e, em especial
nas duas ultimas décadas, tenta se adaptar e promover as mudangas organizacionais
necessarias ao estabelecimento de uma integracdo entre Estado, mercado e sociedade, sob a
pena de comprometer o desenvolvimento nacional, sucumbindo & agressiva competitividade
internacional. No entanto, na préatica, as mudancas ndo tém sido facilmente exequiveis.

Conforme afirma Morgan (2000), os modelos de gestdo ndo existem nas
organizacbes de forma pura, mas suas caracteristicas coexistem como dimensdes da
organizacdo. Dessa forma, a administracdo publica brasileira caracteriza-se pela coexisténcia
dos modelos patrimonialista, burocratico e gerencial (LIMA JUNIOR, 1998). Isso confere
maior complexidade para a gestdo publica, pois o Estado necessita atuar para atender as
demandas da sociedade em contextos limitados por diferentes circunstancias que exigem
diferentes niveis de acdo (QUELHAS; CARVALHO, 2009).

A necessidade de adequacdes e transformacgdes, imposta ao longo dos anos, passou a
ser um grande desafio para a administragdo publica, o que, nos dias atuais, ganha destaque dada a
velocidade das mudancas e dos avancos tecnoldgicos que afetam a natureza e a gestdo dos
processos de trabalho e as novas demandas postas ao trabalhador, em termos de qualificacdo e
desempenho (BASTOS, 2004).

Esse cenario afetou profundamente as organizagdes publicas. As estratégias de
desenvolvimento e competitividade nacional, concebidas e aplicadas na Ultima década pelo
Governo Federal também contribuiram para a emergente necessidade de mudancas na gestdo
dessas instituicbes, uma vez que a competitividade de um pais possui relacdo direta com a
eficiéncia do setor pablico. Pode-se constatar, na literatura, que existe um alto grau de correlacéo
entre 0 desempenho econdmico e o funcionamento confidvel da administracdo publica
(KARMACK, 2004). Tais fatores contribuem para a necessidade de reflexdo sobre os rumos da

sociedade e o surgimento de novos cenarios para 0 mundo do trabalho (BASTOS, 2004).
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Dessa forma, torna-se imperativa a adequacdo das organizagfes publicas as
evolugdes do conhecimento e de desenvolvimento da tecnologia, em especial no que concerne
a busca de novas formas de gestdo que se coadunem com os desafios da administracdo publica
(MARTINS, 2001, p. 9). Para tanto, novas praticas de gestdo sao constantemente introduzidas
nas organizagdes. Dentre essas préaticas, situa-se a gestdo por competéncias.

Branddo e Guimarées (2002) descrevem a gestdo por competéncias como parte
integrante de um sistema maior de gestdo organizacional. Esse modelo tem como referéncia a
estratégia da organizacdo e, portanto, deve estabelecer diretrizes para a captacdo e o
desenvolvimento das competéncias necessdrias ao alcance dos objetivos e estratégias
organizacionais. Para Nogueira (2005), existe uma nova e forte tendéncia internacional de
demandas de pessoal especialmente qualificado e essencial para o bom funcionamento do Estado,
0 que impde uma perspectiva de revalorizacdo ampla do valor do trabalho no setor publico.

Nesse contexto, surge a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), estabelecida por
meio do Decreto n° 5.707/2006, regulamentada pela Portaria n® 208, do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, de 25/07/2006, que institui a gestdo por competéncias
como modelo referencial a ser adotado pelas instituicdes publicas federais brasileiras; em
plena consonancia com a Constituicdo Federal de 1988, no que concerne a sua énfase na
descentralizacdo em prol de maior autonomia e agilidade; democratizacéo do setor publico, com
maior transparéncia das acdes e maior controle social e desburocratizacdo para garantir
eficiéncia e efetividade.

A PNDP ¢ balizada a partir dos seguintes pressupostos: o desenvolvimento
permanente do servidor com valorizagdo de diversas formas de aprendizagem; foco na
melhoria da eficiéncia e da eficacia do setor publico; a racionalizacdo e efetividade dos gastos
com capacitacdo; proposta de gestdo por competéncias, enfatizando a adequacdo das
competéncias requeridas aos objetivos institucionais (BRASIL, 2006a).

Dessa maneira, a PNDP propde a democratizacdo das relacdes de trabalho e o
desenvolvimento permanente dos servidores em prol da melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servigos prestados ao cidadé@o. Esse desenvolvimento permanente das pessoas
envolve a aprendizagem por meio de novos metodos, que levem a criagdo e aplicacdo de
praticas inovadoras na administracdo publica. Ao buscar a profissionalizagdo do servico
publico federal, a PNDP valoriza o servidor com a revisdo de politicas de selecéo,
remuneracao, avaliacdo de desempenho e capacitacdo. Tais pressupostos sdo perceptiveis a

partir do conceito de gestdo por competéncias estabelecido pela PNDP:
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Il — gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo (BRASIL, 2006a).

O Decreto n°5.707/2006 conceitua gestao por competéncias com enfoque especial
na capacitacdo, o que remete a uma reflex&o, pois a competéncia considerada exclusivamente
ligada ao conceito de qualificacdo, definida pelos requisitos associados a funcdo ou ao cargo,
ndo atende as demandas de uma organizacdo complexa, mutavel, em um mundo globalizado.
Interpretada de forma extremamente reducionista, a gestdo por competéncias seria apenas
“um rotulo mais moderno para administrar uma realidade organizacional ainda fundada nos
principios do taylorismo-fordismo” (FLEURY; FLEURY, 2004, p. 27).

De acordo com Ferrarezi e Tomacheski (2010), o desenvolvimento de
competéncias, habilidades e atitudes de servidores publicos por meio de capacitacdo, envolve
ndo somente o conhecimento explicito, mas, também, o conhecimento tacito derivado da
resolucdo de problemas préticos, além de metodologias teorico-aplicadas de ensino-
aprendizagem, guardando aproximagéo com a realidade em que os servidores atuam.

No entanto, apesar do conceito de gestdo por competéncias adotado pela PNDP focar
diretamente na dimenséo da capacitacao, percebe-se a amplitude da proposta quando se observa o
conceito de capacitacdo adotado: “lI — capacitacdo: processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propoésito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.” (BRASIL, 2006a).

Trata-se de conceito que remete a uma abordagem que vai além da aplicacdo do
tradicional treinamento de forca de trabalho. Ele incentiva as organizagdes a observarem os
conhecimentos e comportamentos requeridos em determinado contexto, além de conceber as
pessoas como recursos valiosos que contribuem diretamente para o desenvolvimento das
competéncias institucionais (BARNEY, 1991), e introduz nas organizac@es publicas federais
a responsabilidade de identificar tais competéncias, avalid-las e valida-las, em consonancia
com os objetivos institucionais. E a compreensdo do servidor ptblico como fator propulsor de
uma administracdo eficiente, eficaz e efetiva. Nesse contexto, é requerida a evolucao continua
dos profissionais; que s@o vistos como talentos a serem continuamente lapidados, de forma a
desenvolverem as competéncias-chave, tanto para 0 seu sucesso como individuo, quanto para
0 sucesso da organizagdo (DUTRA, 2004).

Como instrumentos de gestédo a serem utilizados na execucdo dos seus objetivos,

A PNDP, em seu artigo 5°, institui:
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Art. 5° Sdo instrumentos da Politica Nacional de desenvolvimento de Pessoal:
| — plano anual de capacitacéo;

I — relatério de execucdo do plano anual de capacitagdo; e

111 — sistema de gestdo por competéncia.

Os instrumentos da PNDP sdo conceituados e melhor explicitados na portaria n°
208, do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG), de 25/07/2006. A
implantacdo da politica se materializa no Plano Anual de Capacitacdo que toda instituicdo
publica federal deve elaborar e submeter a apreciacdo do Ministério do Planejamento. O
Plano Anual de Capacitacdo consiste em um documento elaborado pelos 6rgédos e entidades
para orientacdo interna, que compreende: as definicGes de temas, as metodologias de
capacitacdo a serem implementadas e as acOGes de capacitacdo voltadas a habilitagdo de
servidores. O Relatorio de Execucdo do Plano contém informagdes sobre as acles de
capacitacdo realizadas no ano anterior e a andlise dos resultados alcancados (MACIEL;
GONCALVEZ, 2008).

No que concerne a definicdo do Sistema de Gestdo por Competéncias, no sentido
instrumental adotado pela PNDP, é uma ferramenta gerencial que permite planejar, monitorar
e avaliar acbes de capacitacdo, a partir da identificacdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao desempenho das funcGes dos servidores, em completa consonancia
com os objetivos e metas institucionais (BRASIL, 2006a).

Entretanto, ha uma lacuna de conhecimento sobre “o como” incorporar a atuagao
cotidiana as propostas do decreto e desenvolvé-las. H4 um gap no conhecimento sobre esse
tema no setor pablico que precisa ser revelado. Para Pires et al. (2005), o desenvolvimento de
metodologias, técnicas e mecanismos adequados surgem como principais desafios para a
administracdo publica no emprego da abordagem de competéncias. O autor considera que essa
abordagem em instituicbes publicas mostra-se relativamente restrita, em decorréncia de
barreiras enfrentadas na realizacdo dos processos e subprocessos de gestdo de recursos
humanos.

O fato da gestdo por competéncias ser um modelo relativamente recente e
complexo, também contribui para o desconhecimento e a geragdo de incertezas quanto a
execucdo e a maneira de se aplicar esse modelo de gestdo ao setor publico brasileiro. As
experiéncias do setor privado servem de inspiracdo para o setor publico, porém ndo podem ser
exportadas de forma direta, pois o setor publico segue uma logica diferente do setor privado.
Ele se atétm a uma gama de limitacGes legais que devem ser respeitadas, a exemplo da

exigéncia de concurso publico para contratagdo de novos talentos. Existem também limitacGes
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tecnoldgicas e estruturais, assim como uma cultura organizacional arraigada da falta de
motivacao e resisténcia a inovacao.

Independente do modelo a ser adotado, é importante a compreensdo de que o
unico modo de articular o desenvolvimento de competéncias nos trés niveis de analise
(individuo, grupo e organizacdo) é por meio de processos de aprendizagem (SILVA; GODOI,
2003). Evidencia-se, assim, a importancia de explicitar os principais processos e abordagens
relativos a aprendizagem, que se correlacionam e contribuem com a proposicdo do presente
estudo, sem a pretensdo de aprofundamento na tematica, por nao ser o enfoque deste estudo e pela

existéncia da diversidade de abordagens e perspectivas teoricas envolvendo o tema aprendizagem.

23 A APRENDIZAGEM COMO MEDIADORA DO DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS

O desenvolvimento de competéncias de um individuo ou de uma organizagdo
ocorre por meio de um processo de aprendizagem. A real compreensdo das relacBes entre
aprendizagem individual e organizacional requer uma andlise tedrica e incita reflexes acerca
dos pressupostos de alguns autores sobre o tema. Vale salientar que o principal objetivo desta
secdo € discutir as dimensdes da aprendizagem com a finalidade de uma melhor compreensao
dos processos que norteiam o desenvolvimento de competéncias.

A aprendizagem constitui o processo ou meio pelo qual se adquire a competéncia,
enquanto o desempenho no trabalho representa uma manifestacdo do que o individuo
aprendeu, da competéncia por ele adquirida em processos de aprendizagem (FREITAS;
BRANDAO, 2005).

A aprendizagem organizacional é um tema de grande complexidade, conferida
pelas mdltiplas abordagens encontradas na literatura, envolvendo diversas areas do
conhecimento. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), a diversidade de abordagens
acerca de aprendizagem organizacional mostra a grande complexidade teorica relacionada ao
tema e, por serem perspectivas de dificil integracéo, a literatura apresenta-se fragmentada, ndo
existindo consenso acerca do seu conceito. Nesse sentido, “é provavel que o conceito de
aprendizagem organizacional permanega como conceito guarda-chuva para muitos conceitos
relacionados” (ARGOTE, 1999, p. 13).

Para Silva (2009), a area das ciéncias sociais contribuiu significativamente para
uma melhor assimilacdo da aprendizagem organizacional, destacando-se: a psicologia e o

desenvolvimento organizacional, a sociologia e a teoria organizacional, a estratégia, a
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administracao da producdo e a antropologia cultural. Para Antonello e Godoy (2010), as mais
importantes e difundidas abordagens sobre aprendizagem organizacional foram derivadas das
seguintes areas do conhecimento: psicologia; sociologia; antropologia; ciéncia politica;
historia; economia e administracao.

Em relacdo a abordagem da administracdo acerca da aprendizagem organizacional,
Antonello e Godoy (2010), a partir de aprofundada revisao nas coletaneas de textos organizadas
por Dierkes, Berthoin Anthal, Child e Nonaka (2001) e Easterby-Smith e Lyles (2003), que
reinem contribuic6es de reconhecidos pesquisadores, citam o estudo realizado por Pawlowsky
(2001), que propde uma sistematizacdo de abordagens e um modelo que procura auxiliar a
ciéncia da administracdo e o gerenciamento da aprendizagem nas organizagdes. Pawlowsky
(2001 apud ANTONELLO; GODOY, 2010), classifica a aprendizagem organizacional em

cinco perspectivas teoricas, conforme demonstra o Quadro 3:

Quadro 3 — Perspectivas tedricas da aprendizagem organizacional para a ciéncia da
administracao

PERSPECTIVA ENFOQUE AUTORES
Perspectiva A aprepdizagerp organizacional possui uma base cognitiva, na qual o
Cognitiva e do conhecimento é concen.trado de_modp consc!epte. _ _ L_ant (2002);
O processo de aprendizagem inclui a aquisi¢do e disseminagdo da | Winter (2000).

Conhecimento informacdo e interpretacdo compartilhada.

As organizagOes apresentam comportamento adaptavel com o passar

Perspectiva da

Tomada de do tempo. A tomada de decisfes € um ato orientado para objetivos e
o . Cyert e March
Deciséo guiado por problemas, sendo o comportamento de escolha regulado (1992)

Organizacional | por normas e rotinas, de modo que a organizagdo possa agir de uma ’

e da Adaptacdo | maneira procedimental e intencionalmente racional.

Perspectiva da A organizagdo como. sistemas dg a_tivida(,jes con_scientemente Forrester (1975);
Teoria de goordenadas. A Apre:ndlzagem Orgamzamonz_al é conc_eblda como um Sepge (1990);
Sistemas incremento na _solugao de proplemas potenciais de sistemas sociais, | Ulrich e Probst,

incremento derivado da aprendizagem institucional. (1990).

Perspectiva

Envolve duas vertentes: Aprendizagem Organizacional como
mudanca nas rotinas defensivas no interior das organiza¢es e como

Cook e Yanow
(1993); Weick e

melhorar seu desempenho baseado na experiéncia. A aprendizagem
ocorre a partir da experiéncia, e a experiéncia dos aprendizes é
refletida enquanto ocorre a agéo.

Cultural um processo que V|ab|I|z_a a aprer)o_llzagelm cc_JIet_lv_a, sendo vista como Westley (1996).
complementar & perspectiva cognitiva (nivel individual)
Inspirada na acdo nos pressupostos da aprendizagem experiencial
(ARGYRIS; SCHON, 1978; KOLB, 1984), acredita-se que a
Perspectiva da intervencdo orientada para 0 comportamento € o ponto de partl_da para Argyris e Schon
. 0s processos de aprendizagem. A aprendizagem organizacional é )
Aprendizagem definida como a capacidade de uma organizagdo para manter ou (1978);
na AcAo P ganizagao p Kolb (1984).

Fonte: Adaptado de Antonello e Godoy (2010).

O Quadro 3 evidencia a multiplicidade de enfoques sobre a aprendizagem

organizacional, na ciéncia da administracdo. Destaca-se que o presente trabalho fundamenta-
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se na perspectiva da aprendizagem na agdo. Nesse ponto da reflexdo, evidencia-se a teoria da
aprendizagem experiencial.

A teoria da aprendizagem experiencial foi desenvolvida em ambiente
organizacional, com subsidios diretos em teorias cognitivistas como a teoria de
desenvolvimento de Piaget (1976), o modelo de aprendizagem de Lewin, a espiral de
aprendizagem de Dewey, bem como, indiretamente, pela sociocognitivista de Vygotski e pela
teoria da aprendizagem significativa de Ausubel (ANTONELLO, 2006). Nessa abordagem, a
aprendizagem é uma continua reorganizacéo e reconstrucao da experiéncia, que ocorre todo 0
tempo e em todas as situacOes em que as pessoas agem e interagem (DEWEY, 1916). Para
Alarcdo (2002), a aprendizagem experiencial coloca a énfase na interagdo entre o sujeito e a
acao e sustenta as novas aprendizagens na experiéncia, a0 mesmo tempo em que valoriza o
contexto e a reflexdo.

A aprendizagem experiencial valoriza a interagdo da vivéncia do aprendiz e o
meio. Dessa forma, a aprendizagem ndo acontece somente na dimensdo cognitiva.
“Aprendizagem € o processo por onde o desenvolvimento ocorre” (KOLB, 1984, p. 132).

As situacbes profissionais vivenciadas no cotidiano podem provocar o0
desenvolvimento de um processo de aprendizagem, pois estimulam o individuo no
desenvolvimento de sua capacidade de identificar e responder rapidamente aos problemas
emergentes em sua realidade de trabalho (LE BOTERF, 1999). A questdo, porém, que mais
tem preocupado tanto os tedricos quanto os profissionais da aprendizagem, diz respeito a
transicdo da aprendizagem individual para a organizacional (FLEURY; FLEURY, 2001). Para
melhor compreensao desse processo, a Figura 3 ilustra como a aprendizagem se processa nas

organizacg0es, de forma dinadmica:

Figura 3 — Processamento da aprendizagem nas organizagoes

v

Institucionalizacao

Integracdao % ______
\L

|

1

1

Fonte: Adaptado de Cross et al. (1999 apud SILVA, 2009).
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A Figura 3 apresenta os trés niveis pelos quais a aprendizagem pode ocorrer:
individuo, grupo e organizacdo e em dois sentidos: feedback e feedforward. Os niveis pelos
quais se processa a aprendizagem estdo ligados por processos sociais e psicolégicos
denominados intuicdo, interpretacdo, integracao e institucionalizacédo (SILVA, 2009).

Para Silva (2009), a intuicdo é o reconhecimento pré-consciente de um padrdo
e/ou possibilidades proprios em um fluxo pessoal de experiéncia. Esse processo sé é afetado
por outros quando ha tentativa de interagir com o individuo. A interpretacdo é a explicacéo
por meio de palavras e/ou aces de uma ideia para si mesmo e para 0s outros. A integracédo é
0 processo de desenvolver visdes compartilhadas entre individuos, coordenadas por um
ajustamento matuo. Inicialmente, a integracdo se d& de maneira informal, mas se a acao
coordenada é repetida e importante, ela sera institucionalizada. A institucionalizacdo € o
processo que garante a ocorréncia das acOes rotinizadas; €, também, o processo de fixacdo da
aprendizagem que ocorre em individuos e grupos de uma organizacgao.

De acordo com Antonello (2005), a aprendizagem em nivel organizacional é um
reflexo de uma coletividade da aprendizagem individual, do treinamento e do
desenvolvimento. Assim, 0 processo de aprendizagem individual tem significativo impacto
tanto no conceito quanto nas préaticas de aprendizagem organizacional, j& que essa inicia-se a
partir das pessoas.

Kim (1993) defende que as teorias da aprendizagem individual sdo cruciais para o
entendimento da aprendizagem organizacional, e que esta é gerada a partir do processo
individual de aprendizagem. No entanto, o autor ressalva que a aprendizagem organizacional
é mais que a soma do aprendizado individual dos seus membros. Senge (2000) cita que a
contribuicdo individual € vital, mas ndo suficiente. Para Schwandt (2000), ndo sdo todos 0s
conhecimentos individuais que podem ser considerados organizacionais, uma vez que a
organizacdo possui uma sinergia social que agrega valor ao processo de aquisicdo do
conhecimento.

As organizacfes desenvolvem e mantém sistemas de aprendizagem, possuem
sistemas cognitivos e memoarias, ou seja, desenvolvem visdes de mundo e ideologias, mapas
mentais, normas e valores que se preservam para além da presenca de membros individuais
(ARGYRIS; SCHON, 1978). No entanto, embora as organizacles possam aprender
independentemente de qualquer individuo especifico, ndo podem prescindir de todos eles
(KIM, 1993). Torna-se clara a relacéo de interdependéncia entre a aprendizagem individual e

a organizacional.
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Bittencourt, C. (2001) afirma que para a aprendizagem organizacional se
desenvolver, é preciso (re)pensar as competéncias, investindo no desenvolvimento de
competéncias em todas as suas dimensdes.

Conclui-se que a aprendizagem ocorre de diversas maneiras, em niveis variados,
levando em consideragdo os mais diversificados aspectos contextuais que exigem a interlocucao
das diferentes areas do conhecimento, o que lhe confere uma especial complexidade. Dessa
forma, torna-se relevante compreender os contextos pelos quais fluem os processos de

aprendizagem e pelos quais se desenvolvem as competéncias.

2.3.1 Contextos formais e informais da aprendizagem

Os processos de aprendizagem revestem-se de muitas formas e sdo praticados em
diferentes momentos. SituacOes de aprendizagem podem ocorrer por meio da troca de
experiéncias, convivio social e transmissdo do saber. Com frequéncia, verificam-se, na
literatura sobre aprendizagem, as denominacdes aprendizagem formal e aprendizagem néo
formal ou informal (GUEDES, 2010).

A aprendizagem formal se caracteriza pela existéncia de processos organizados de
aquisicdo do conhecimento, adquiridos de maneira deliberada, intencional, ocorrendo em um
contexto organizacional, por meio da execucdo de programas de treinamento. No entanto, a
aprendizagem formal no ambiente organizacional, mesmo fazendo uso de atividades
deliberadas de aprendizagem, apresenta, em algumas situacdes, um carater emergente
(ANTONELLO, 2005).

As denominadas acgdes de desenvolvimento formal envolvem a educacéo
continuada, o treinamento e a educacdo basica, cursos de especializacdo e mestrado
profissional, seminarios e workshops (DUTRA et al., 2001). As institui¢cGes de ensino do pais,
por meio de cursos de qualificacdo e capacitacdo, tém oferecido uma opg¢éo cada vez maior de
cursos de especializacdo, cursos de média e curta e duragdo, bem como os mestrados
profissionalizantes. A educagdo continuada é apontada como um importante fator para o
desenvolvimento da competéncia profissional (SALUM, 1999).

A aprendizagem formal é conceituada como organizacionalmente mediada e
envolve menos auto-direcdo do individuo quando comparada a atividades informais (ERAUT,
1998). Cross (2006) considera o contexto formal da aprendizagem, aquele que é realizado em
escolas, cursos, salas de aula, e workshops. A aprendizagem formal é oficial, € normalmente

agendada e alimenta um curriculo.



43

Na aprendizagem informal, o aprendizado ocorre de maneira ndo intencional, néo
deliberada. Origina-se por meio das interagbes e relagcBes informais ocorridas entre as
organizac0es e entre os individuos. A aprendizagem informal é qualquer atividade que envolva
0 exercicio de compreensdo, conhecimento ou habilidade que ocorre fora do curriculo das
instituicOes de ensino, programas, cursos ou seminarios (LINVINGSTONE, 2000).

Marsick e Watkins (1990, p. 12) definem aprendizagem informal comparando-a

com aprendizagem formal:

Aprendizagem formal é tipicamente patrocinada institucionalmente, baseada na sala
de aula e altamente estruturada. Aprendizagem informal, uma categoria que também
inclui a aprendizagem incidental, pode ocorrer em instituicbes, mas nao é
tipicamente baseada em sala de aula ou altamente estruturada, e o controle da
aprendizagem esta primordialmente nas mdos do aprendiz (de quem aprende).
Aprendizagem informal é definida como um subproduto de algumas atividades,
como cumprimento de tarefas, interagéo interpessoal, sentir a cultura organizacional,
experimentagdo por tentativa e erro, ou até mesmo da aprendizagem formal, e pode
ser deliberadamente encorajada por uma organizacdo ou também pode ocorrer
mesmo que o ambiente ndo seja altamente propicio para tal.

Como exemplos de aprendizado informal, Cross (2006) inclui: aprender por meio
da observacao, tentativa e erro, chamar um help desk, perguntar ao colega, viajar a um novo
lugar, ler uma revista, conversar com outros, fazer parte de um grupo, compor uma estoria,
refletir sobre os eventos diarios, queimar o dedo no forno, acordar com uma inspiracao, criar
uma crianga, visitar um museu e ter um hobby.

De acordo com Antonello (2005), a visdo dominante na literatura é identificar
atributos e caracteristicas que possam separar radicalmente aprendizagem formal da informal.
Para a autora, esta € uma abordagem equivocada, pois 0 mais importante é identificar sua
integracdo. Portanto, o desafio estd na percepcdo da importancia da integracdo entre as
mesmas. Ndo é possivel estabelecer tipos ideais de aprendizagem formal e informal de forma
separada, pois praticamente todas as situacGes de aprendizagem contém contribuicdes
diferentes e integradas de formalidade/informalidade (DOURADO, 2010).

No entanto, o equilibrio entre elas varia, a depender do contexto em que estiverem
inseridas. Adotar este posicionamento € ampliar as possibilidades de uma leitura e
compreensdo mais consistente e profunda de um fendmeno complexo e dindmico como o
processo da aprendizagem no desenvolvimento de competéncias (ANTONELLO, 2005).

Coexistem contribuicdes dos processos de aprendizagem formais e informais no
desenvolvimento das competéncias. Portanto, numa proposta integradora e de acordo com as

diretrizes da PNDP, o presente estudo entende que o treinamento, nas organizacoes, pode ser
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considerado um instrumento da aprendizagem formal, e que nele deve estar implicito o ato
intencional de fornecer os meios para proporcionar, ndo apenas 0 conhecimento de
determinado conteudo, mas, tambeém, de encorajar as contribuicbes da aprendizagem
informal, de forma a facilitar e proporcionar o desenvolvimento gradativo de competéncias
por meio da aprendizagem.

Para a PNDP, constitui-se treinamento regularmente constituido, ou seja,
processos permanentes e deliberados de aprendizagem, qualquer acdo de capacitacdo
contemplada no artigo 2°, inciso Il do Decreto n® 5.707/2006, a exemplo dos cursos
presenciais, a distancia, grupos formais de estudo, estagios, seminarios, congressos e outros
que venham a contribuir para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006a).

Dessa forma, na proxima secdo, aprofunda-se a reflexdo sobre os vinculos do
treinamento formal no desenvolvimento de competéncias. Vale salientar que as expressoes
“capacitacdo” e “treinamento” serdo utilizadas com o mesmo significado no presente trabalho.
Carvalho e Nascimento (2002) empregam o termo capacitacdo de forma similar aos vocabulos
treinamento, desenvolvimento e formacdo. Preferiu-se adotar, neste trabalho, o termo
“treinamento”, utilizando-o no sentido de ser um processo que agrega em Si 0

desenvolvimento e a formagéo.

2.3.2 Aprendizagem e desenvolvimento de competéncias na acéo profissional

A aprendizagem na acao teve sua origem nos estudos realizados por Reginald W.
Revans, iniciados em 1938, quando o autor buscava compreender a dualidade entre a matéria
e 0 espirito, ou seja, entre o trabalho intelectual e o trabalho bracal. Revans foi pioneiro no
conceito de aprendizagem na acao por meio do uso de pesquisa em profundidade em minas de
carvdo, hospitais e outras industrias. Ele foi convidado para testar suas teorias na Bélgica, o
que levou a resultados positivos na economia belga e possibilitou o estabelecimento dos
primeiros passos para o desenvolvimento de sua teoria sobre aprendizagem organizacional.
(HIROTA; LANTELME, 2005).

Embora pouco difundida no Brasil, a aprendizagem na acdo vem sendo adotada
como abordagem para capacitacdo nos Estados Unidos, Australia, Africa do Sul, Inglaterra e
em outros paises da Europa (PEDLER, 1997). O principio basico da aprendizagem em agéo é
de que a aprendizagem requer o conhecimento que € rotineiramente utilizado na atividade

profissional. Tal conhecimento pode ser adquirido por meio da aprendizagem formal, ou seja,
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pelas iniciativas organizacionais planejadas, estruturadas, com curriculo ou temas definidos, e
focadas no desenvolvimento de competéncias consideradas importantes para a organizagéo
(STEIL, 2002).

De acordo com Schon (1982), a aprendizagem ocorre pela reflexdo na acéo, quando
a pessoa recorre a sua experiéncia para entender a situacdo, reestrutura o problema sugerindo
uma acdo, para novamente reinterpretar a situacao, considerando as suas consequéncias. Assim,
a aprendizagem em acdo € um processo que envolve um grupo trabalhando com problemas
reais, implementando acdes e aprendendo. Esse aprendizado abrange os individuos, as equipes e
a organizagéo.

Silva (2009, p. 149) afirma que “o processo de aprendizagem ocorre a partir do
momento em gque uma experiéncia vivenciada por uma pessoa a leva a fazer associagdes com
seus pressupostos, crencas, valores e conhecimentos, que formam um quadro de referéncias” e
complementa que, apds um processo de interpretacdo, a pessoa age em funcéo da associacdo
entre a experiéncia e o seu quadro de referéncias.

A competéncia ndo restringe o conhecimento ao nivel abstrato, mas traduz-se em
praticas observaveis no trabalho. Essas praticas, uma vez sistematizadas, permitem que o
conhecimento tratado inicialmente em nivel individual, seja disseminado e incorporado as
praticas organizacionais, ou seja, a aprendizagem individual transforma-se em coletiva
(BITTENCOURT, C., 2001).

A aprendizagem pela acdo parece, entdo, transcender a distincdo entre
competéncias técnicas e comportamentais, entre treinamento e acdo, além de integrar o
desenvolvimento de competéncias nos ambitos individual, grupal e organizacional
(DOURADO, 2010).

A aprendizagem pela acdo como uma metodologia para o desenvolvimento de
competéncias tem dois diferenciais: o fato do desempenho ser parte integrante do processo de
aprendizagem e utilizar problemas reais e dilemas que sdo estruturados como questdes, que
sdo reestruturadas por meio de ciclos de acéo e reflexdo (SILVA, 2009). Destaca-se também,
a relevancia de vivenciar experiéncias e oportunizar mudangas de comportamento e néo
apenas de obter conhecimentos (BITTENCOURT, C., 2001).

Antonello (2006) considera alguns pressupostos que contribuem para a reflexéao

de que as competéncias sdo desenvolvidas em contextos indissociaveis da acdo, a saber:
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e Ligacdo existente entre a competéncia e a acao: a competéncia permite o agir e
é ela que adapta esse agir. Ela ndo existe por si, depende da atividade, do
problema a resolver, do uso que dela é feito.

e Contextualidade: a competéncia estd vinculada a uma dada situacéo
profissional e corresponde a um contexto.

e As categorias constitutivas da competéncia: envolve a mobilizacdo e
combinagdo de recursos de competéncias (conhecimentos, habilidades e
atitudes). A competéncia adiciona valor as atividades da organizacdo e valor
social ao individuo: a organizacdo em termos de desempenho e ao individuo.

e Interacdo e rede do trabalho: as competéncias se desenvolvem por interacéo
entre as pessoas, no ambiente de trabalho, formal ou informalmente.

e As préticas de trabalho: a competéncia pode ser compreendida com base nas
praticas organizacionais focalizando sua analise no enriquecimento de

experiéncias e vivéncias.

Dessa forma, faz-se necessario aprofundar conhecimentos acerca da
contextualizacdo dos aspectos legais e institucionais do Ifes, que venham a contribuir para os

objetivos da presente pesquisa.

2.4 CONTEXTUALIZACAO DOS ASPECTOS INSTITUCIONAIS E LEGAIS DAS IFES

Em muitas organizacdes publicas, observa-se certa dificuldade na adocdo de
novas propostas de gestdo, resultando em lacunas que podem levar a organizacdo a um
descompasso com as reais necessidades organizacionais, o que demanda uma sistematizacéo
dos processos de aprendizagem como importante componente da estratégia organizacional.
Para Mintzberg et al. (2000), a aprendizagem parece ser particularmente necessaria em
organizagbes do tipo profissional, como é o caso das universidades e organizacOes
hospitalares, que operam em ambientes altamente complexos, nos quais o conhecimento
requerido para criar estratégias esta bastante difuso.

Refletir acerca do contexto e do posicionamento atual das Ifes num cenario de
necessidade de mudancas e inovagdes constantes, pode levar a um paradoxo, pois as
expectativas em torno das Ifes sdo grandes em termos de que sejam uma espécie de “solo

fértil” para a produgdo do conhecimento e para o desenvolvimento de competéncias; no
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entanto, demonstram muitas dificuldades em transformar esses conhecimentos e competéncias
em integracdo e inovacgdo capazes de sustentar uma estratégia forte (SILVA, 2009).

De acordo com Araujo e Borges (2001), as Ifes possuem um elevado
profissionalismo que domina a tarefa: as opera¢Ges habituais devem ser preparadas por
especialistas; as decisdes sdo descentralizadas; coexistem concepcdes distintas em fungédo de
fatores culturais, historicos e ambientais diferentes, presentes nas unidades da instituicao; o
poder € ambiguo e disperso; ha reduzida coordenacdo de tarefas; as estruturas sao debilmente
articuladas, com a participacdo de muitos atores distintos; as estratégias sdo ambiguas e vagas
e trabalham com tecnologias diferenciadas. Essas caracteristicas indicam que as Ifes possuem
uma estrutura bastante complexa. Nesse contexto, gerir as proprias competéncias passa a ser
um grande desafio para as Ifes.

O IF Sertdo-PE ndo destoa dos citados aspectos caracteristicos das Ifes. E, ainda,
acrescenta-se a essa conjuntura o fato da instituicédo ter vivenciado uma grande transformagéo,
recentemente, e encontrar-se em pleno contexto de reestruturagdo. Como principais
consequéncias desse cenario, surgem as dificuldades em transformar os conhecimentos
produzidos em competéncias que contribuam de forma efetiva para a realizacédo profissional e
crescimento dos individuos da organizacdo e que reforcem as possibilidades de sucesso das
estratégias organizacionais, Isso podera remeter diretamente a um ndo alcance das
expectativas da sociedade.

Embora o IF Sertdo-PE seja apegado a suas antigas tradicGes e demonstre um
nivel acentuado de resisténcia a mudancas, € indiscutivel que chegou o momento de
empreender novidades, abrir-se a novas possibilidades. E crescente a diversidade de novas
situacbes em que se depara exigindo-se que se desenvolvam mecanismos de adaptacdo e
adequacao as novas demandas, em especial no que concerne a ampla gama de leis, decretos e
demais instrumentos legais estabelecidos pelo Governo Federal na Gltima década, com
enfoque na melhoria da gestao publica.

O Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior (Sinaes), instituido por
meio da Lei n® 10.861/2004 colocou o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) como
um de seus principais eixos de referéncia. No artigo terceiro, da referida Lei, enuncia-se como
primeira dimensdo a ser objeto de avaliacdo, precisamente, “a missdo e o plano de
desenvolvimento institucional” (BRASIL, 2004). O Parecer n° 1.366/2001 do Conselho
Nacional de Educagdo (CNE) (BRASIL, 2001) mostra a importancia da instituicdo do PDI,

nos seguintes termos: “[...] reforca-se no presente parecer a importancia e a relevancia do
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plano de desenvolvimento institucional, que determina a missdo de cada instituicdo e as
estratégias que as mesmas livremente elegem para atingir metas e objetivos”.

O Governo Federal mostrou compreender que as agdes de melhoria e ampliacéo
das Ifes ndo seriam efetivas se ndo fossem acompanhadas do respectivo desenvolvimento dos
seus servidores; portanto, empreendeu iniciativas nesse sentido, por meio do estabelecimento
de novos parametros para a gestdo de pessoas, a exemplo da reestruturagdo do seu plano de
carreiras (Lei n® 11.091/2005), que dispde sobre a gestdo dos cargos carreiras e salarios dos
técnico-administrativos de forma vinculada ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
organizacional das instituicdes; vincula o desenvolvimento do servidor aos objetivos
organizacionais e garante ac0es de educacdo corporativa, vinculando a avaliagdo de
desempenho funcional a indicadores decorrentes das metas institucionais (BRASIL, 2005).

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo
(PCCTAE) estabelece, organiza a hierarquia dos cargos por critérios que contemplam néo
apenas as exigéncias tradicionais de escolaridade para o exercicio funcional, mas também as
habilidades e conhecimentos necessarios, resultando em uma configuracdo mais definida das
necessidades institucionais. Em outras palavras, a lei valoriza as competéncias individuais
interligadas as organizacionais (OLIVEIRA, 2011).

Outra acdo nesse sentido foi a instituicdo da PNDP por meio do Decreto n°
5.707/2006, abordada no item 2.2.1 do presente trabalho, que traz como maior inovagdo o
estabelecimento da gestdo de pessoas por competéncias no ambito dos 6rgdos e entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006a).

Nesse sentido, evidencia-se 0 Decreto n® 5.824/2006, que objetiva normatizar e
firmar a “gestdo de pessoas por competéncias”, no ambito das Ifes. Além disso, estabelece o0s
procedimentos para a concessdao do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacdo do
enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de
2005, bem como descreve os ambientes organizacionais com suas respectivas atribuicoes
(BRASIL, 2006b).

Com o mesmo objetivo, o Decreto n° 5.825/2006 estabelece diretrizes na elaboracao
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PDCTAE) e prioriza a apropriacdo do processo de trabalho e a
insercdo no planejamento institucional dos ocupantes da carreira TAE, além de estabelecer as

condiges institucionais para capacitacdo e avaliagdo funcional (BRASIL, 2006c).
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Outro marco faz mencdo ao programa de Reestruturagdo e Expansdo das
Universidades Federais (Reuni), por meio do Decreto n® 6.096/2007, com diretrizes para
interiorizar 0 ensino superior; criar novos cursos de graduacdo e pos-graduacdo; investir na
melhoria da infraestrutura e contratar novos servidores docentes e Técnico-Administrativos
em Educacdo (TAEs). Tais atividades encontram-se planejadas para o periodo 2008 — 2012
(OLIVEIRA, 2011).

Nessa direcdo, publica-se o Decreto n° 7.232, de 19 de julho de 2010, que trata do
gerenciamento do Quadro de Referéncia de Servidores Tecnico-Administrativos (QRSTA) e
seus quantitativos nas Ifes e cria, na pratica, um dispositivo semelhante ao chamado “banco
de professores equivalentes”, regulamentado pelo Decreto n° 7.485, de 18 de maio de 2011.
Dessa forma, a autorizacdo para reposicdo de possiveis vagas existentes, fica sob a decisdo e
controle do Ministério da Educacdo e Cultura (MEC) e do Ministério de Planejamento,
Orgamento e Gestdo (MPOG) (BRASIL, 2010), o que corrobora para o efetivo planejamento
da forca de trabalho das Ifes.

Os citados instrumentos legais, aos quais as Ifes e necessariamente o IF Sertdo-PE
estdo sujeitos, se aplicados de forma sistematizada, integrada e reciproca, poderdo conferir
mecanismos e ferramentas estratégicas para o alcance dos objetivos e metas institucionais,
assim como para a agregacao de valor social aos seus servidores.

Isso se configura num grande desafio, pois, apesar da indiscutivel importancia dos
seus conteldos normativos, esses instrumentos legais sdo omissos em relacdo ao
estabelecimento das formas de exequibilidade de muitas de suas prerrogativas. Soma-se a esse
fato, a complexidade existente nos ambientes interno e externo do IF Sertdo-PE e evidencia-se
a necessidade de se empreender estudos que indiqguem formas de aplicabilidade dos mesmos.

Nesse contexto, insere-se a proposta do presente estudo, de desenvolvimento de
um Sistema da Capacitacdo Baseada por Competéncias (SCBC), voltado para o IF Sertdo-PE,
cujas bases legais, educacionais e tedricas levam em consideracdo a analise dos aspectos

ambientais, institucionais e legais da instituicao.

2.5 SISTEMA DA CAPACITACAO BASEADA EM COMPETENCIAS (SCBC)

A proposta de um Sistema de Capacitacdo Baseada em Competéncias (SCBC),
tem a intengdo de incorporar a atuacdo cotidiana das Ifes as finalidades da PNDP, instituida
pelo Decreto n° 5.707/2006 em seu artigo 1° por meio do desenvolvimento integrado de

metodologias, técnicas e mecanismos referentes aos processos de capacitacdo, e contribuir
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para o0 desenvolvimento das competéncias organizacionais por meio das competéncias
individuais.

A teoria sistémica das organizacdes abdica de pensamentos mecanicistas e miopes
e enfatiza, em primeira instancia, no objetivo global e, depois, descreve o sistema com base e
foco nesse objetivo (CHURCHMAN, 1972). Para Churman (1972, p. 50), um sistema envolve
um conjunto de partes coordenadas e interdependentes para viabilizar o alcance de um
objetivo (CHURCHMAN, 1972; DEMING, 1997). Um sistema mantém uma dinamica e
interacdo com seu meio ambiente, influenciando e sendo por ele influenciado. Assim, sua
estrutura é visualizada como um sistema aberto, em homeostase, mantendo trocas constantes
com o meio (SENGE, 1990). As bases de um sistema séo os principios balizados por teorias,
abordagens e conceitos fundamentais, considerados elementos determinantes na delimitacéo e
sustentacdo das dimensdes do sistema como um todo.

A proposta do SCBC fundamenta-se em trés bases especificas e é permeado pelos

ambientes interno e externo, conforme ilustra a Figura 4:

Figura 4 — Bases do Sistema de Capacitacdo Baseada em Competéncias
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Capacitagéo
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Competéncias

|
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Fonte: Elaborag&o propria.

As bases tedricas focalizam na aprendizagem experiencial e na competéncia em
acao. As bases legais sdo balizadas por leis, decretos e instrumentos legais ao qual as Ifes
estdo submetidas. As bases educacionais remetem aos principios da Educacdo Baseada em

Competéncias, ambas abordadas de maneira mais esclarecedora nas proximas segoes.
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2.5.1 Bases tedricas para o Sistema de Capacitacdo Baseada em Competéncias

As bases teodricas apoiam-se nos principios da aprendizagem experiencial e da
competéncia em acdo, ja abordados sob alguns aspectos, no capitulo anterior do presente
trabalho, mas que serdo retomados, de forma mais sistematizada, para uma melhor
compreensdo das bases do SCBC.

De acordo com Kolb (1984), a aprendizagem é o desenvolvimento do potencial
integral e inspira-se em teorias de aprendizagem e desenvolvimento. As convergéncias entre
as teorias sdo: aprendizagem como desenvolvimento para uma finalidade e o enfoque na
experiéncia para o desenvolvimento da aprendizagem. Para o autor, 0 processo de
aprendizagem estd fundamentado no Ciclo de Aprendizagem experiencial, conforme

demonstrado na Figura 5:

Figura 5 — Ciclo da Aprendizagem Experiencial de Kolb
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Uso de inferéncia légica, visdo sistémica, disciplina
intelectual, experimentagdo com novas idéias,
analise de dados, testes de teorias e ideias e
construgdo de modelos conceituais

Fonte: Adaptado de Kolb (1984) e Antonello (2006).
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A Figura 5 mostra que Kolb (1984) desenvolveu um modelo que buscava
combinar cogni¢do e comportamento, experiéncia e percepcdo. A aprendizagem experiencial
valoriza a interacdo da vivéncia do aprendiz e 0 meio. Propicia a visdo processual no que se
refere a aprendizagem e formacdo de competéncia, destacando a importancia da acdo e da
reflexdo.

O Modelo de aprendizagem experiencial de Kolb apresenta dois objetivos:
conhecer um determinado tema e descobrir as proprias forcas e fraquezas como aprendiz;
aprender a aprender por meio da experiéncia (BITTENCOURT, D., 2008). De forma sintética,
pode-se descrever que se trata de um concreto confrontado dialeticamente a um abstrato e um
reflexivo em oposicéo & experimentacdo — formando um ciclo de interagdo, uma vez que cada
nova informacdo é experimentada, observada, refletida e conceituada (IGARI, 2003). Tal
caréter ciclico indica a construcao de corpos de conhecimento tedrico por meio da formacéo de
conceitos abstratos e generalizacdes, que podem dar origem a métodos, técnicas e ferramentas,
cuja aplicagdo em novos contextos permite realizar experiéncias concretas em que o foco da
observacdo e reflexdo pode gerar o aprimoramento ou reformulagdo do corpo tedrico anterior
(ANDRADE, 1998).

Pedler, Burgoyne e Brook (2005) definem alguns principios considerados classicos
e também “evolutivos” da aprendizagem em acdo: a exigéncia da acdo como base para 0
aprendizado; desenvolvimento pessoal resultante da profunda reflex&o sobre a acéo; trabalhar
com problemas, necessidade de encontrar uma solucdo para um problema real; trabalhar em
conjuntos de pares (camaradas na adversidade) para apoiar e desafiar uns aos outros.

Considera-se como principio da competéncia em acdo para o presente estudo e
como base teorica para fundamentar o SCBC, a capacidade da competéncia ser percebida na
acao em um contexto particular, ao mobilizar diversas capacidades de maneira integrada,
direcionadas para a solucdo de problemas, geracdo de ideias ou inovagdes no trabalho
(ANTONELLO, 2006).

2.5.2 Bases educacionais do Sistema da Capacitacdo Baseada em Competéncias

Tornou-se senso comum afirmar que o atual cenario mundial, marcado pelo
conhecimento globalizado e pelas inovacOes tecnolégicas, demanda énfase na adequacao da
forca de trabalho as constantes transformacdes do ambiente. Essa realidade requer uma

postura mais critica e reflexiva das agdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas, sendo
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necessaria uma abordagem mais efetiva, mais assertiva e mais mobilizadora (RABAGLIO,
2008).

De acordo com Le Boterf (2003), ¢é indispensavel a renovacéo de conhecimentos e
competéncias baseadas em um processo de aprendizagem permanente, dispondo de pessoas
capazes de enfrentar o inédito e a mudanca, ao confrontarem a complexidade e a incerteza
dentro das organizac@es estruturadas de maneira heterogénea e flexivel.

Nessa proposta, surge a Educacdo Baseada em Competéncias, como um conceito
gue ndo é novo, mas renasceu nas decadas de 60 e 70, como resultado de varias publicacGes
sobre competéncias organizacionais e treinamento baseado em competéncias para a formacao
de professores (CBTE), nos Estados Unidos (BIEMANS, 2004).

A principal razdo da popularidade da educacdo baseada em competéncias é a sua
suposta capacidade de reduzir a lacuna entre o sistema escolar e o mercado de trabalho. Existe
uma crencga entre os decisores politicos de que a educagdo, sob um regime de competéncias,
sera mais eficaz em preparar pessoas as exigéncias dos postos de trabalho oferecidos pelas
organizacfes modernas, do que aquelas com qualificacGes tradicionais.

A Educacdo Baseada em Competéncias é o paradigma de lideranca para a
inovacdo, tanto no nivel do sistema quanto nos ambientes de aprendizagem. Essa € uma das
principais conclusdes formuladas por Van Merriénboer; Vander Klinke Hendriks (2002), em
seu estudo sobre os conceitos de competéncia e educacdo baseada em competéncias, realizado
para 0 Conselho de Educacédo dos Paises Baixos.

Um exemplo dessa tendéncia é que a educacdo por competéncia, com base em
perfis profissionais, esta sendo desenvolvida atualmente no sistema de ensino holandés,
nacionalmente. A ideia subjacente é que a educacdo profissional deve permitir aos alunos a
aquisicdo das competéncias necessarias ao bom desempenho em suas futuras profissées, e na
sociedade como um todo. Mudar a énfase para desenvolvimento de capacidades é, portanto,
melhorar a ligacéo entre educacgéo e mercado de trabalho (MULDER, 2004).

Na Australia e no Reino Unido, a educacdo baseada em competéncias tem sido
implantada como uma parte crucial de agendas de reformas nacionais de formagfo. A
semelhancga de outros paises filiados & Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE), a Australia busca acriacdo de uma forca de trabalho internacionalmente
competitiva, reformando seus sistemas de educacéo e treinamento.

Na Australia, o0 Quadro Nacional de Formacdo foi implantado para aumentar a
competitividade nacional no mercado internacional (VELDE, 1999). Introduzido em 1992, o

Competency Based Training (CBT) esta sendo implementado atualmente por todo o sistema
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de educacdo profissional na Australia. De acordo com o autor, a reforma na Australia esta
“estabelecendo-se em duas direcOes gerais: uma reforma fundamental do sistema de
aprendizagem australiano e a transformacdo do ensino secundario.” Estes, para o autor, de
uma forma geral, ndo parecem ter aplicacdo para a pratica real (VELDE, 1999, p. 438-439).
De acordo com Foyster (1990) e Norton (1987), o CBT possui um conjunto de
caracteristicas proprias, capazes de diferencid-lo dos programas tradicionais de treinamento.
As principais caracteristicas apontadas pelos autores foram agrupadas e interpretadas sob o

formato de habilidades e atitudes fundamentais para o CBT, conforme o Quadro 4:

Quadro 4 — Caracteristicas do CBT

HABILIDADES ATITUDES

Os participantes devem alcancar as competéncias necessarias no

desempenho de suas funcoes.

Estimular o desenvolvimento de | Os participantes devem construir confianca na prépria capacidade de
autoconfianca dominar as competéncias necessarias ao bom desempenho profissional.

Os participantes recebem uma transcricdo ou a lista das competéncias que

desenvolveram ao longo do treinamento.

O tempo de treinamento € usado de forma mais eficiente e eficaz, pois o

professor atua como um facilitador da aprendizagem, em oposi¢do a um

mero prestador de informagdes.

Focar em resultados

Fornecer feedback

Facilitar a aprendizagem e néo
apenas prestar informacGes

Desenvolver em sala de aula
atividades praticas e aplicar 0s
conceitos da aprendizagem em
acdo na metodologia de ensino
Avaliar individualmente e por | Mais tempo de treinamento é dedicado a avaliacdo da capacidade de cada

competéncias participante para executar habilidades de trabalho essencial.

Fonte: Adaptado de Foyster (1990) e Norton (1987).

Mais tempo de treinamento € dedicado ao trabalho com os participantes,
individualmente ou em pequenos grupos, ao invés de apresentar conteldos
teoricos, sem desenvolvimento de praticas correlatas.

As habilidades necessarias ao desenvolvimento do CBT, elencadas no Quadro 4,
estdo interligadas ao desempenho do professor, o que confere uma potencial limitacdo a eficécia
do programa, pois existe uma tendéncia normal dos professores “ensinarem como foram
ensinados” e, caso ndo haja uma formacdo adequada desses profissionais e um constante
monitoramento das acdes de ensino-aprendizagem, a tendencia natural é de que retornem ao
papel de professor tradicional.

Para Proo (2002), alguns fatores sdo determinantes na otimizacdo dos processos
de desenvolvimento de competéncias: caracteristicas do aluno; design e ambientes dos
programas de aprendizagem; o papel dos professores e supervisores de estagios praticos no
ambiente de aprendizagem. A utilizacdo de materiais e abordagens especificos para CBT, a
exemplo dos guias de aprendizagem, listas de verificagdo e coaching, também vem a

colaborar para a eficacia do programa.
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O CBT demanda planejamento, concepcao e implantagdo de formas eficazes de
aprendizagem, o que requer uma atencdo especifica. Os professores devem trabalhar em
equipes multi-disciplinares para projetar novas competéncias orientadas para atividades de
aprendizagem, utilizando o0s recursos existentes, pratica direcionada e on-the-job. A
competéncia orientada para objetivos reais nas atividades de aprendizagem € crucial na
implantacdo do CBT. Dessa forma, os participantes ndo irdo apenas desenvolver
competéncias relacionadas com o trabalho, mas também a aprendizagem de competéncias
para que possam ser equipados para a aprendizagem ao longo da vida (VANDERSANDEN et
al., 2003).

De fato, a educacdo baseada por competéncias consiste no desenvolvimento de
habilidades em aprendizes, estudantes e trabalhadores, integrando-as aos conhecimentos
estruturados e aos valores e atitudes, essenciais para tarefas praticas, solucionando problemas e
efetivamente trabalhando com profissionalismo, posicionamento nas organizagdes (BIEMANS
et al., 2004). Por ser uma rica experiéncia, aplicada com sucesso no sistema educacional de
alguns paises e trazer pressupostos que se coadunam com a aprendizagem experiencial e a

competéncia em acdo, considera-se 0 CBT a base educacional do SCBC.

2.5.3 Bases legais do Sistema da Capacitacdo Baseada em Competéncias

As bases legais do SCBC envolvem e consideram as leis, decretos, portarias,
normatizacdes internas, dentre outros instrumentos legais que regem e direcionam as Ifes no
desempenho de suas atividades, em especial no que tange aquelas ligadas ao desenvolvimento
dos servidores técnico-administrativos em Educacéo.

De forma especial, contribuem significativamente para a formacdo das bases
legais do SCBC:

e A Lei n°®11.091/05 (PCCTAE) dispGe sobre a gestdo dos cargos carreiras e
salarios dos técnico-administrativos em educacdo de forma vinculada ao
planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das institui¢oes;

e O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), como um de seus principais
eixos de referéncia, uma vez que o mesmo determina a misséo da instituicdo e
as estratégias que elege para atingir metas e objetivos; o que remete

diretamente a uma das finalidades da PNDP;
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e A PNDP em sua totalidade, destacando-se: as suas finalidades, ou seja, a
adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicOes, o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio das
competéncias individuais, o desenvolvimento permanente do servidor publico,
a avaliacdo permanente dos resultados das agdes de capacitagdo, o
aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em conhecimento
coletivo e de dominio publico, assim como o estabelecimento da gestdo de
pessoas por competéncias no ambito dos érgdos e entidades da administracdo
publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006a);

e Os dispositivos legais que normatizam a gestdo por competéncias na esfera das
Ifes: o Decreto n° 5.824/2006, que estabelece os procedimentos para a concessao
do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educacdo, além de
descrever os ambientes organizacionais das Ifes e o Decreto n° 5.825/2006, que

estabelece as condigdes institucionais para capacitacdo e avaliacdo funcional.

Além das bases conceituais, legais e educacionais, a delimitacdo de um Sistema
de Capacitagdo Baseada em Competéncias deve contemplar um conjunto de premissas,

parametros e dimensdes, que serdo apresentadas a seguir.

2.6 DELIMITACAO DO SISTEMA DE CAPACITACAO BASEADA EM COMPETENCIAS
(SCBC)

O principal objetivo desta secdo é o de apresentar a composicao e o delineamento
do SCBC, que integra as bases tedricas, educacionais e legais explicitadas nas secdes
anteriores, de forma que o mesmo seja utilizado em outras Ifes e contribua para o éxito em
seus esforgos de aplicacdo das diretrizes de desenvolvimento de pessoal expressas na PNDP.

Dessa forma, o delineamento do SCBC resgata o conceito de sistema de Deming
(1997, p. 41) e estabelece relacGes entre as varias praticas de gestdo de pessoas. A Figura 6
apresenta como o SCBC se consolida engquanto sistema, por meio dos parametros de entrada,
processamento e saida, que se relacionam sistemicamente e sdo constantemente

retroalimentados e alinhados com as bases e com o0 ambiente:
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Figura 6 — Parametros do SCBC

Processamento Saida

Entrada ; _
o Desenvolvimento de Alcance dos objetivos
Capacitacdo baseada competéncias individuais organizacionais
em competéncias alinhadas as estratégias
organizacionais

<4+——RETROALIMENTACAO < —

Fonte: Elaboragdo propria.

O SCBC, por ser um sistema aberto, é regulado e procura atingir metas, sendo.
portanto, intencional, possuindo uma finalidade objetiva. Dessa forma, o SCBC trata uma
acdo de capacitagdo como intervencdo planejada que promove o desenvolvimento de
competéncias individuais por meio de processos de aprendizagem, que vem a contribuir
efetivamente para o cumprimento da missdo e para o alcance da visdo organizacional
(desenvolvimento de competéncias organizacionais).

A avaliacdo continua dos resultados organizacionais indica areas nas quais existe
uma lacuna entre a capacidade ou conhecimento da organizacdo e 0s requisitos necessarios
para 0 cumprimento da missao institucional. Essa diferenca informa novas areas e conteidos
para acOes de aprendizagem e retroalimentando (feedback) do SCBC.

Salienta-se que a capacitacdo baseada em competéncias é uma formacdo focada
no desenvolvimento de competéncias, pois baseia-se em perfis de competéncia estabelecidos
e validados com a participacdo dos agentes interessados que sdo, fundamentalmente, os
trabalhadores, os empregadores e as instituicbes governamentais interessadas (VARGAS;
CASANOVA; MONTANARO, 2001)

As bases tedricas, educacionais e legais nas quais 0 SCBC esta fundamentado e
que foram abordadas anteriormente, subsidiaram o delineamento de algumas premissas
determinante no estabelecimento de um sistema de capacitacdo baseado em competéncias.

Sao elas:
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Premissa 1.0 desenvolvimento de competéncias de um individuo ou de uma organizacdo
ocorre por meio de um processo de aprendizagem.

Premissa 2. A competéncia adiciona valor as atividades da organizacdo e valor social ao
individuo.

Premissa 3. A acéo e a reflexdo sobre a acdo constituem-se bases para a aprendizagem.

Premissa 4. A aprendizagem ocorre em trés niveis de analise interdependentes: individual,
grupal e organizacional.

Premissa 5.As acfes de treinamento demandam planejamento, desenvolvimento e
implantacéo de formas eficazes de aprendizagem.

Premissa 6. A aprendizagem organizacional efetiva-se a partir da aprendizagem individual.

Premissa 7. As Ifes sdo organizacGes complexas.

Premissa 8. As acOes de treinamento visam o desenvolvimento integral do individuo.

Premissa 9.A competéncia esté vinculada a uma dada situacéo profissional, corresponde a um
contexto e é indissociavel da agéo.

Conforme citado anteriormente, tais premissas foram derivadas das bases tedricas,
legais e educacionais que fundamentam o SCBC e sintetizam as principais diretrizes
consideradas no delineamento do mesmo.

O SCBC trata uma acdo de capacitagdo como uma intervencdo planejada,
desenvolve-se por meio de quatro etapas e propde um processo segmentado e sequencial, mas
ndo estatico. As etapas do SCBC: mapeamento de competéncias; planejamento;
desenvolvimento e avaliacdo se retroalimentam e envolvem processos de aprendizagem nos
niveis individual, grupal e organizacional, por vezes de forma simultanea. A Figura 7

apresenta as etapas do SCBC:

Figura 7 — Etapas do SCBC

N - S
Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Mapeamento de . . N
Gompeténcias Planejamento Desenvolvimento Avaliacdo
J J A

=

Fonte: Adaptado de Boog (2010).
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As etapas do SCBC, dispostas na Figura 7, sdo abordadas e explicitadas de forma
mais aprofundada nas proximas secOes para melhor compreensdo da operacionalizagcdo do

sistema.

2.6.1 Mapeamento de competéncias

Para o desenvolvimento da capacitacdo baseada em competéncias, ¢ fundamental
o0 levantamento das necessidades organizacionais, que funciona como uma forma de interacao
com os contextos profissionais. De acordo com Ruzzarin et at. (2002), o mapeamento de
competéncias consiste na elucidacdo das competéncias da organizagdo e individuos, por meio
do levantamento dos indicadores de competéncia. Para o autor, indicadores de competéncia
correspondem a informac0es a respeito do cargo, a formacdo requerida, o nivel de experiéncia
pregressa em suas atividades criticas, seus principais desafios, dentre outros.

De acordo com Carbone et al. (2005, p. 55) “o mapeamento possibilita identificar
a lacuna de competéncias, ou seja, a discrepancia entre as competéncias necessarias para
concretizar a estratégia corporativa e as competéncias internas existentes na organizacdo”.

O proposito do mapeamento € realizar um diagndstico das competéncias, seja em
nivel institucional e/ou individual, relevantes a organizagdo. De certa forma, a identificacdo
de lacunas em um mapeamento de competéncias € também um levantamento de necessidades
de treinamento. A partir dele é possivel dar inicio ao processo de planejamento instrucional
(CARVALHO et al., 2009).

Sendo assim, para 0 mapeamento de competéncias, a organizagao pode fazer uso
de diversos métodos e técnicas de pesquisa social, que auxiliam na realizacdo de um
diagnostico, permitindo ndo apenas a identificacdo da lacuna de competéncias, mas também
favorecendo ao planejamento de acBes que promovam o desenvolvimento profissional
(BRANDAO; BAHRY, 2005). N&o existe um caminho Unico para definicdo ou mapeamento
das competéncias de uma organizacéo.

As diferentes experiéncias relatadas na literatura acerca do tema conduzem a
afirmacdo de que elas variam de acordo com as demandas culturais de cada pais, bem como
dos setores que lideram sua implantacdo (CARDOSO, 2006). De acordo com Mertens (1996
apud ARAUJO; BORGES, 2001), os modelos de analises mais aplicados séo:

a) Construtivista: busca definir qual é o desempenho que o trabalhador deve

apresentar para resolver as disfun¢des da organizagéo;
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b) Funcional: identifica as funces essenciais que o trabalhador deve exercer
para comprovar sua capacidade de desempenho, e
c) Condutista: define as capacidades e caracteristicas de um individuo para

alcancar um desempenho superior.

De acordo com Cardoso (2006), para operacionalizar os modelos citados, existem
varias estratégias metodologicas para identificar/mapear competéncias, estando entre as mais

citadas:

a) Metodologia de analise ocupacional, as quais trabalham com a perspectiva das
competéncias como lista de tarefas. No entanto, em suas novas versoes,
incorporaram outras competéncias chave. Elas derivam do Estudo de Analise
Ocupacional, Dacum (Developing an Curriculum) e suas variagfes (Amod —
An Model e Scid — Systematic Curriculum and Instructional Development);

b) metodologia de analise funcional, a qual trabalha com uma visao integrada ou
holistica da competéncia (resultados + competéncias chave); e

c) metodologia de andlise construtiva, a qual constrdi as competéncias a partir das
interacbes de um emprego com o0s demais da organizacdo. O método
denominado Eted (emprego tipico estudado em sua dinamica) é o mais

empregado.

Cardoso (2006), em pesquisa realizada sobre mapeamento de competéncias,
analisou comparativamente as abrangéncias e as limitagdes dos métodos de andlise
ocupacional, Dacum, Scid e Amod; analise funcional e analise construtiva; com a finalidade
de proporcionar uma visdo mais integrada e auxiliar as organizaces na escolha de uma ou
outra metodologia a aplicar, visando a identificacdo de competéncias. Das conclusdes
proporcionadas pelo citado estudo, destacam-se: as evidéncias de que ha um ponto de
convergéncia nos métodos, que é o fato de contar com informagdo vinda diretamente dos
trabalhadores, baseando-se no aspecto que séo eles quem melhor conhecem o que ocorre no
exercicio diario da funcdo; e a de que uma boa metodologia envolve situagdes e variaveis que
refletem o alcance ou extenséo da aprendizagem.

A partir da analise das varias abordagens para 0 mapeamento das competéncias,
considera-se que o modelo de andlise funcional apresenta-se como uma das opg¢les mais

adequadas, no tocante a0 mapeamento de competéncias, pois permite efetuar um novo
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tratamento das tarefas, levando em conta o contexto, as relagdes funcionais e os resultados de
producdo. Na andlise funcional, utiliza-se 0 método dedutivo, iniciando-se pela missédo ou
negocio de uma organizacdo ou area ocupacional, subdividindo-se suas principais funcdes e
subfunces até chegar as atividades mais simples. Portanto, a analise funcional € um processo
mediante o qual as fungdes de uma empresa ou area ocupacional véo se desagregando de uma
maneira légica e ordenada (OIT, 2002; CARVALHO et al. 2009) .

No entanto, ndo € intencdo do presente estudo definir metodologias e técnicas
especificas para 0 mapeamento de competéncias, enquanto primeira etapa do SCBC.
Compreende-se que, independentemente dos recursos metodoldgicos e técnicos adotados, o
mais importante é a adogdo de uma visdo integradora, que possibilite a contemplacdo, de
forma acurada, dos aspectos fundamentais que devem servir de base para 0 mapeamento; a
partir da analise das trés dimensdes organizacionais da competéncia: competéncias principais
(essenciais); competéncias funcionais (ou grupos) e competéncias especificas do trabalho (ou
tarefas) (RUAS, 2001), conceituadas no Quadro 5:

Quadro 5 — Dimensbes organizacionais de competéncia — Noc¢des de abrangéncia

Competéncias Organizacionais béasicas

Competéncias

Competéncias

Seletivas: sdo competéncias  coletivas que geram
diferenciacdo. Sdo as competéncias essenciais que diferenciam
e ndo sdo apresentadas pelos concorrentes, garantindo uma
vantagem competitiva sustentavel perante o mercado.

entre 0s grupos e
pessoas de cada
area.

Funcionais Individuais

Bésicas: sdo competéncias coletivas, que aparecem sob a |+ Sdo as competén- |« Sdo nas competéncias
forma de processos nos quais estdo incorporados | cias  especificas | individuais que se
conhecimentos tacitos e explicitos, sistemas e procedimentos | de cada uma das | encontra incluida a
de trabalho, valores e culturas dominantes na organizacdo. | areas vitais da | dimensdo gerencial.

Estdo presentes em todas as areas da organizacao, em formase | empresa (vendas, [* A dimensdo indivi-
intensidades diferentes; contribuem decisivamente para a | produgéo, por | dual pode exercer im-
sobrevivéncia da organizagdo, porém, ndo para a sua | exemplo). portante influéncia no
diferenciagéo. *Estdo  presentes | desenvolvimento das

competéncias dos
grupos ou até mesmo
da organizagéo.

Fonte: Adaptado de Ruas (2001).

As dimensdes organizacionais de competéncias (organizacionais, individuais e
funcionais), discriminadas no Quadro 5, estdo relacionados aos trés niveis de analise
necessarios a realizacdo do mapeamento das competéncias, propostos por Boog (2010),

conforme ilustra o Quadro 6:
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Quadro 6 — Niveis de andlises necessarias a realizacdo do mapeamento das competéncias

NIVEL DA ANALISE

ASPECTOS A CONSIDERAR

Analise organizacional
Identificacdo das
competéncias
organizacionais e
essenciais

- como a organizag&o quer ser reconhecida no mercado;
- missao;

- Viséo;

- valores;

- aspectos de sua cultura organizacional;

- resultado de pesquisa de clima organizacional;

- 05 objetivos, metas e estratégias.

Analise Funcional

(das operacdes e tarefas):

Identificacdo das
competéncias grupais
(Voltadas as areas
funcionais)

- analise dos processos operacionais;

- a definicdo das competéncias requeridas ao cargo e as tarefas;

- adequacdo e disponibilidade dos equipamentos e materiais as necessidades das
tarefas;

- mudancas nos processos versus preparacdo dos colaboradores;

- condigdes fisicas de trabalho.

- 0 nimero de colaboradores;

- 0 nivel de conhecimento e qualifica¢do requeridos para o trabalho de cada
colaborador;

- 0s conhecimentos, habilidades disponiveis de cada colaborados;

- as atitudes de cada colaborador em relacéo ao trabalho;

- a andlise de problemas de pessoal;

- a expansdo da organizacdo e a contratacdo de novos colaboradores.

Fonte: Adaptado de Boog (2010).

Anélise Individual
Identificacdo das
competéncias individuais

A identificacdo das etapas necessarias a realizacdo do mapeamento de
competéncias requer uma analise consistente de um conjunto de variaveis organizacionais,
nem sempre facilmente identificadas. Ressalta-se que as analises necessarias a realizacdo do
mapeamento de competéncias, propostas no Quadro 6, revelam a necessidade de considerar
alguns aspectos, ndo cobrindo, necessariamente, todo o dominio da descri¢cdo mais genérica.

A analise organizacional visa a esclarecer aspectos da formulacdo da estratégia da
organizacao, a exemplo da missdo, visdo de futuro e objetivos estratégicos estabelecidos que
direcionam aos indicadores de desempenho e as metas organizacionais. Essa analise também
deverd esclarecer como a organizacdo quer ser reconhecida no mercado e quais 0S seus
valores. A compreensdo acerca de aspectos da cultura e do clima organizacional podem ser de
grande valia para a identificacdo das competéncias organizacionais necessarias a consecucao
dos objetivos da organizacio (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Para essa identificacdo, ou seja, para 0 mapeamento das competéncias
organizacionais, geralmente é realizada, inicialmente, uma pesquisa documental, que inclui a
analise do contetdo da missdo, da visdo de futuro, dos objetivos e de outros documentos
relativos a estratégia organizacional (CARBONE et al., 2005). Por conseguinte, a coleta de
dados com pessoas-chave da organizacdo, complementaria a analise organizacional, conforme

sugerido por Faria e Branddo (2003). Grupos focais e questionarios estruturados com escalas
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de avaliacdo também podem ser sugestdes de técnicas para 0 mapeamento das competéncias
organizacionais (BRANDAO; BAHRY, 2005).

A analise individual possibilita conhecer as pessoas que compdem a forca de
trabalho e subsidia o levantamento das necessidades de capacitacdo da organizacdo. Isso
envolve aspectos qualitativos e quantitativos, tais como: identificacdo das habilidades e
conhecimentos dos colaboradores e o seu nivel de dominio; delimitagdo das lacunas de
conhecimento e habilidades, além dos potenciais existentes e prontos para serem aproveitados
em prol dos objetivos institucionais.

A andlise funcional, ou seja, das operacdes e tarefas elucidam como se apresentam
0s processos e atividades no exercicio das fungdes nos diversos setores que compdem a
organizacdo; seus desafios e oportunidades e ameacas; as competéncias requeridas pelas
funcBes e a adequacdo dos recursos fisicos e da tecnologia utilizada no exercicio funcional
(ROCHA-PINTO et al., 2004).

De acordo com Branddo e Guimardes (2002), a partir do mapeamento das
competéncias é possivel realizar um diagnostico que, por sua vez, subsidia as decisdes de
investimento no desenvolvimento e/ou na captacao de competéncias.

A elaboracdo de um diagnostico a partir das analises organizacional, funcional e
individual, revela as lacunas existentes entre as competéncias requeridas a concretizacdo da
estratégia organizacional e as competéncias presentes e disponiveis na organizacgdo, fornece a
base necessaria para o planejamento de acGes de capacitacdo que contribuem para a
minimizacao destes na organizacao.

No SCBC, a etapa de mapeamento das competéncias constitui-se a base para a
formulacdo de acbes de aprendizagem, tendo como referéncia a competéncia instalada e
desejada, tanto para a organizacdo quanto para o individuo. Falhas ou negligéncias na
conducéo das analises organizacionais culminam na reducdo das chances de que as acGes de
capacitacdo promovam melhorias no desempenho da organizacdo, de suas unidades de
trabalho e dos individuos que a integram. Do contrario, podem trazer grandes beneficios aos

envolvidos e facilitar consideravelmente o planejamento da capacitacéo.
2.6.2 Planejamento da Capacitacdo Baseada em Competéncias
A partir do levantamento das necessidades de desenvolvimento de competéncias

da organizacéo, a etapa de planejamento do SCBC deve considerar os requisitos e objetivos

da capacitacao, as bases legais, educacionais e tedricas do SCBC, em especial 0s pressupostos
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que o regem. A presente secdo explanard os processos desta etapa. Para tal, considerara o
roteiro proposto por Boog (2010), com adaptagdes e adequacdes.

De acordo com Boog (2010), o planejamento das a¢Ges educacionais no contexto
das organizacgdes € composto pelos seguintes processos: quantificar o treinamento necessario;
definir a época ideal para a capacitacdo; classificar as necessidades quanto ao conteldo;
eleger a metodologia para cada necessidade de capacitacdo; documentar os eventos de
treinamento; programar os eventos de treinamento; identificar os recursos internos e externos
a serem mobilizados; orcar os investimentos; apresentar o plano de treinamento — obter a
aprovacao.

A etapa de planejamento do SCBC consiste em cinco processos, a saber: definigéo
do tema; elaboracdo do desenho instrucional; definicdo de metodologia; identificacdo dos
recursos a serem mobilizados; aprovacao do planejamento.

O processo de definicdo do tema da capacitacdo a ser ofertada considera como
principal diretriz o diagnostico gerado pelo mapeamento de competéncias e é seguido pelo
processo de elaboracdo do desenho instrucional, que tem a responsabilidade de especificar 0s
conteddos programaticos, ou seja, a construcdo do design do curriculo ou do programa de
capacitacao.

A proposta de um sistema de capacitacdo baseada em competéncias abre espaco
para a definicdo de percursos formativos e de desenvolvimento de competéncias bem
préximas do contexto da acdo profissional, que possam se renovar constantemente, em
contraposicdo as tradicionais estruturas rigidas e distantes da realidade. O enfoque passa de
uma abordagem micro — preocupada com a execucao do trabalho — para uma mais complexa e
flexivel — a preocupacdo com o desempenho do individuo e no seu processo de ajustamento a
ambiente essencialmente mutavel. Essa perspectiva vai ao encontro do préprio conceito de

desenho instrucional:

[...] processo sistematico de planejar, desenvolver e aplicar métodos, técnicas e
atividades de ensino, a partir dos principios de aprendizagem e instrucdo
conhecidos, a fim de facilitar, através de materiais e eventos educacionais, a
aprendizagem e a compreensdo humana (FILATRO, 2004, p. 7).

O processo de desenho instrucional envolve a organizagdo da estrutura curricular
de uma acdo de aprendizagem formal, de forma adequada as bases educacionais, legais e
tedricas do SCBC. Existem varidveis que podem interferir diretamente na eficacia do

processo, tais como: as caracteristicas do publico alvo, sua fluéncia tecnoldgica, a defini¢do
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dos objetivos instrucionais que estdo relacionados intimamente ao curriculo do curso, como o
desenvolvimento de competéncias, o foco na solucdo de problemas, o ambiente
organizacional, dentre outros.

O International Board of Standards for Training, Performance and Instruction,
(IBSTPI), comissdo internacional de pesquisadores que estuda e publica listas de
competéncias e padrdes dos desempenhos que se espera de profissionais nas areas de
educacdo, desenvolvimento de recursos humanos e tecnologias educacionais, realizou
pesquisas com académicos e profissionais que desenvolvem atividades de design instrucional,
com a finalidade de elencar as competéncias consideradas essenciais para o planejamento de
componentes de sistemas de educacdo. O documento é informativo e educativo e também
pode ser usado como ajuda de trabalho pelas geréncias de projetos/programas para definir
padrdes de selecdo e qualificacdo e pelos proprios profissionais que atuam na area, como
instrumento de autoavaliacdo (SPECTOR et al., 2006).

Com base nas competéncias relacionadas no citado estudo e nos pressupostos
tratados no presente capitulo, pode-se propor a analise de alguns aspectos determinantes para
a execucdo de uma classificacdo adequada de conteudos curriculares, ou seja, a elaboracao de
um design instrucional contextualizado para o SCBC, a partir de cinco anélises fundamentais:
analise dos problemas éticos e legais durante a definicdo do design instrucional; analise dos
componentes do design do curriculo ou do programa; andlise das caracteristicas dos
aprendentes; analise das caracteristicas do ambiente de aprendizagem e analise das
caracteristicas de tecnologias existentes e emergentes e seus usos em ambientes instrucionais.

A proposta das cinco andlises objetiva introduzir uma visdo sistémica e, ao
mesmo tempo descritiva, uma relagdo das variaveis que interferem e/ou compdem 0 processo
de classificacdo dos contetdos curriculares do SCBC. As analises estdo interrelacionadas e
ndo existe nenhum tipo de hierarquia entre as mesmas. A ordem e a escolha pela utilizacéo de
cada uma delas estdo condicionadas a cada contexto organizacional.

Uma vez definidos os contetdos curriculares, o terceiro processo da etapa de
planejamento do SCBC é a definicdo da metodologia a ser aplicada em cada necessidade de
capacitacdo. Esse processo é relevante, pois, na medida em que cresce a demanda pelo
desenvolvimento de novas competéncias no ambiente interno das organizagfes, surgem
necessidades de inovacgdes nas formas de aplicagdes dos contetdos exigidos. Além dos
métodos e técnicas tradicionais, as formas vivenciais e participativas de obter a aprendizagem
estdo ganhando espaco nas agOes de educacdo corporativa. Alguns exemplos das técnicas

vivenciais mais utilizadas na atualidade sdo as dindmicas; 0s jogos; musica; teatro; videos e
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recursos audiovisuais diversos; técnicas orientais; florais; técnicas de recreacdo, dentre outras
(BOOG, 2010).

No entanto, compreende-se que a escolha por uma determinada metodologia,
dentre as muitas opcBes disponiveis, deve considerar as especificidades de cada realidade,
uma vez que ndo se pode utilizar um modelo rigido e estereotipado. As possibilidades de
utilizacdo de métodos e técnicas de ensino devem ser definidas de acordo com os objetivos e
as condicdes especificas de cada processo de ensino-aprendizagem (ZDEPSKI, 2008).

A metodologia de aprendizagem a ser adotada deve priorizar o dialogo, a reflexdo,
as experiéncias, a correlagdo com a pratica profissional e a interacdo dindmica dos
participantes com os temas desenvolvidos, individualmente ou em grupos, mediante a
utilizacdo de material instrucional e recursos audiovisuais adequados a construcao coletiva de
conhecimentos.

Ressalta-se, novamente, a importancia dos profissionais na conducdo dos
processos, nesse caso especifico a figura do professor, instrutor, facilitador, ou mediador da
aprendizagem. A experiéncia, por si s0, ndo se configura em aprendizagem, mas € um meio da
reflexdo sobre o exercicio realizado, que é de competéncia do professor ou instrutor. E
necessario que os profissionais responsaveis pela instrugdo sejam capacitados dentro da I6gica
das competéncias para ndo comprometer a viabilidade da difuséo da capacitacdo baseada em
competéncias. O aprendizado efetivo ocorre quando se leva em consideracdo a busca pelas
melhores condicGes de aprendizagem, o que pode significar a constru¢do de uma metodologia
que permita melhores condi¢des de praticar o que aprendeu. Esse é um dos pressupostos do
treinamento experiencial ou vivencial (DRYDEN; VOS, 1996).

Com um programa de treinamento elaborado, surge a necessidade de organizar os
recursos humanos e materiais para executa-lo, envolvendo o orcamento dos investimentos
necessarios. Tal etapa € denominada de identificacdo dos recursos a serem mobilizados,
ultimo processo para a delimitacdo do SCBC, que s6 deve ocorrer quando ja foram definidos
0 publico alvo, a metodologia e o periodo de realizacdo do evento.

No caso especifico das Ifes, os instrutores poderdo ser servidores publicos,
inclusive lotados na propria instituicdo, que detenham conhecimentos especificos
aprofundados e habilidades necessarias para atuar como facilitadores e que se coloquem a
disposicdo para ministrar treinamentos para 0s demais colegas. Também podem ser
profissionais das mais diversas areas do saber, vinculados a outras Institui¢des, publicas ou
privadas. Em relacdo a realizagdo de eventos externos, o Decreto n° 5.707/2006 incentiva a

busca pelas Escolas de Governo:
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X1l — priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados
pelas escolas de governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando &
construcdo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola
Nacional de Administracdo Publica (Enap) (BRASIL, 2006a).

E necessario, também, estimar os investimentos necessarios & execucio de cada
evento do programa de capacitacdo. Deve-se levar em consideracdo o0 custo das pessoas
diretamente envolvidas (professores e monitores), o custo das pessoas indiretamente
envolvidas ( técnico-administrativos e demais profissionais envolvidos no processo); custo
com viagens (passagens, diarias, combustivel); o consumo de materiais diversos (papelaria,
apostilas, pastas, canetas, entre outros afins); despesas gerais (telefone, energia prorrateados
em funcdo do tempo utilizado), dentre outros custos que se fagam necessarios. E importante
que esses custos estejam coerentes com a disponibilidade orcamentaria.

O quinto e dltimo processo da etapa de planejamento do SCBC, aprovacédo do
planejamento, consiste na apresentacdo do plano a instancia detentora do poder decisorio,
para analise da adequacdo do planejamento aos critérios estabelecidos pela instituicdo e
posterior aprovacao.

Uma vez concluido o plano de capacitacdo, chega-se ao processo final do
planejamento por meio de uma apresentacdo, que deve ser completa, porém objetiva e clara
quanto aos valores que agregara a organizacdo e aos seus servidores. Busca-se junto as
instancias superiores, a aprovacao e a autorizacao para inicio da execucao.

Apbs conclusdo da etapa de planejamento, parte-se para a etapa de
desenvolvimento da Capacitacdo Baseada em Competéncia, que sera abordada na proxima

secao.
2.6.3 Acgdo da Capacitacdo Baseada em Competéncias

Uma vez definido e aprovado o planejamento da capacitacdo, sdo desenvolvidas
uma série de a¢des programadas, ou seja, € realizada a capacitacdo em ambiente formal. Nesta
etapa, dois principais processos sao desenvolvidos: o primeiro diz respeito as providéncias
operacionais necessarias para a organizacdo dos materiais instrucionais e equipamentos a
serem utilizados; da organizacdo e delegacdo de responsabilidades; da defini¢do das salas de
aula; do controle da execucdo dos cursos presenciais (confirmar inscrigdes, reservar hotéis,

prover orientagdes etc...); do agendamento laboratorios e cumprimento dos tramites
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processuais internos; definicdo de datas, local de realizacdo, divulgacdo das programacoes,
entre outros.

No entanto, ndo € o objetivo do presente estudo aprofundar-se na explanacéo das
referidas atividades, dado o carater eminentemente operacional e de possibilidade de
exequibilidade diversificada das mesmas, uma vez que as formas escolhidas para executa-las
ndo influenciardo a estrutura do SCBC, desde que sejam observadas e realizadas em
consonancia com as bases do sistema. Salienta-se que essa observacdo ndo diminui, em
nenhum aspecto, a importancia desse processo para a execucdo da capacitacdo baseada em
competéncias.

O segundo processo envolve a concretizagdo da acdo de aprendizagem. Portanto,
0 objetivo € facilitar o processo de aprendizagem. Nao se deve permitir que a implantacdo da
capacitacdo se resuma a um conjunto de acGes operacionais, mas que essas acdes, ao serem
executadas, levem em considera¢do o compromisso com o desenvolvimento das competéncias
requeridas, o atendimento das expectativas individuais e organizacionais (MENESES;
ZERBINI; ABBAD, 2010).

Retoma-se a discussdo acerca da importancia da qualificacdo docente, que devera
contemplar em seu escopo a légica das competéncias em acdo e da aprendizagem em acéo,
bases tedricas do SCBC, assim como as bases educacionais do sistema, embasadas nos
pressupostos do CBT, pois novas competéncias necessitam ser desenvolvidas pelos
instrutores, para que sejam capazes de estimular e desenvolver competéncias nos seus
aprendizes.

No caso de resultados mediatos de aprendizagem, como o desempenho individual
pos-capacitacdo, o sucesso depende, também, de um processo de avaliagdo que vincule as
aprendizagens dos alunos com seus desempenhos no trabalho e, especialmente, com o0s
processos envolvidos em suas unidades de trabalho (MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010).
Dessa forma, chega-se a quarta etapa do SCBC — avaliagdo, que sera abordada na proxima

secao.

2.6.4 Avaliacao da Capacitacdo Baseada em Competéncias

Esta € a etapa que permite identificar os resultados alcangados com 0s programas
de capacitagdo, comparando-0s com 0s objetivos propostos, objetivando, sobretudo,
realimentar com informagbes a elaboragdo de novos programas ou modificagbes dos

existentes. A avaliacdo do treinamento pode ser caracterizada como sendo qualquer tentativa
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no sentido de obter informagdes (realimentar) sobre os efeitos de um programa de
treinamento, determinando seu valor a luz dessas informagdes (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1999).

Trata-se de uma dimensao de complexa execucdo, pois muitas vezes a eficacia da
acdo de aprendizagem s é possivel por meio da observacdo do trabalho do treinando em suas
atividades e avaliando se houve melhorias em seus desempenhos, de acordo com o que foi
requerido em termos de aquisicdo de competéncias, o que nem sempre € possivel (BOOG,
2010).

E importante salientar que a capacitacio baseada em competéncias esta vinculada
a existéncia de uma demanda, pois baseia-se em perfis de competéncia definidos e validados
com a participacdo dos agentes interessados (CARVALHO et al., 2009). A etapa de avaliacdo
tem como principal objetivo a identificacdo do nivel de eficacia da acdo de aprendizagem.

Na literatura atual, existem diversos sistemas e métodos para medir e avaliar o
retorno dos investimentos em treinamento, a exemplo de Kirkpatrick (1975), Hamblin (1978),
Borges Andrade (1982), Jack Phillips (1996), Gardénia Abbad (1999) (PALMEIRA, 2008).

No entanto, para o presente estudo, serd considerado, com adaptacfes, 0 método
de avaliacdo proposto por Donald Kirkpatrick (1975), fundamentado em quatro niveis,

conforme demonstra a Figura 8:

Figura 8 — Escala dos Niveis de Avaliacdo de Kirkpatrick — 1975

b
h

Nivel 1
Reacéo ou + Avalia se os participantes gostaram do treinamento
Satisfacao
e
Y
1
Nivel 2 +Observa o conhecimento adquirido pelos participantes ao
. final do treinamento, ou seja, oque eles sabem a mais em
Aprendizagem relagio ao que ja sabiam ou conhecimento novo
Y |
. 4
Nivel 3 I ha de dif d
+ Avalia o que ha de diferente no comportamento dos
Mudanca de participantes apés o treinamento
Comportamento
e
~
Nivel 4 + Avalia o impacto gerado na organizacao a partir da realizagdo do
Resultados treinamento
A

Fonte: Adaptado de Palmeira (2008).
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Ao analisar o modelo de avaliacdo de Kirkpatrick (1975), percebe-se a 0 aumento
de complexidade entre um nivel de avaliacdo e outro. Para Kirkpatrick e Catalanello (1998), a
avaliacdo em cada nivel traz respostas ndo so para os niveis que estdo sendo avaliados como
também indica o provavel comportamento dos préximos niveis de avaliagéo.

De acordo com Borghi (2008), o0 modelo de avaliacdo de Kirkpatrick (1975)
sugere que, para que o individuo possa realmente aprender com um treinamento, ele deve
reagir favoravelmente a sua realizacdo, ou seja, estar satisfeito com a acdo. Para mudar seu
comportamento no desenvolvimento de suas atribuicbes, o individuo deve reagir
favoravelmente a realizacdo do treinamento e ter assimilado seus conteddos. Para gerar
resultados organizacionais vantajosos, o individuo deve ter reagido favoravelmente a
realizacdo do treinamento, ter assimilado seu contetido e modificado seu comportamento em
detrimento da aprendizagem. Para a autora, cada nivel tem sua importancia e a propor¢do em
que se passa de um nivel para 0 outro, 0 processo se torna cada vez mais complexo, no
entanto prové informagdes mais valiosas.

A avaliacdo de reacdo mensura a satisfacdo dos participantes ao evento de
capacitacdo. Se os participantes ndo reagem de forma favoravel, provavelmente ndo estardo
motivados a aprender. Reacdo positiva pode ndo assegurar o aprendizado, mas reacdo
negativa, insatisfacdo, certamente reduz a possibilidade de aprendizado (KIRKPATRICK,
1994).

A avaliacdo de aprendizado afere se a aprendizagem ocorre em um ou mais dos
seguintes aspectos: alteracdo da forma de perceber a realidade, aumento dos conhecimentos,
melhoria das habilidades (KIRKPATRICK, 1994).

A avaliagdo de impacto ou resultados dimensiona os resultados alcangados em
relacdo aos objetivos da acdo de capacitacdo e geralmente é realizada no ambiente de trabalho
do individuo. Os resultados podem ser percebidos como a melhoria da qualidade, a reducao
de custos, a melhoria da eficiéncia, aumento de vendas, redugdo de rotatividade de pessoal,
dentre outros.Tal avaliacdo é bastante dificil em casos de temas que sugiram resultados nédo
tangiveis, de dificil mensuracdo (KIRKPATRICK, 1994).

O presente estudo propGe que a avaliacdo dos resultados da capacitacdo baseada
em competéncias ocorra por meio de trés processos: avaliacdo de reacdo, avaliacdo de
aprendizado e avaliacdo de impacto.

Apos explanagdo detalhada acerca das quatro etapas que comp&em o SCBC, com
seus respectivos processos, é possivel chegar a proposta do design do sistema, conforme

abordado na proxima secéo.
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2.6.5 Design do SCBC

A proposta do SCBC tem como principais pressupostos balizadores: as bases
legais, educacionais e institucionais ligadas ao tema, que foram sintetizados por meio da
construcdo de premissas, abordadas na se¢do 2.6. Compreende-se que a necessidade eminente
de criar condi¢bes que aumentem a eficiéncia e a eficacia das acbes de capacitacdo, de forma
alinhada com a PNDP, subsidiaram a elaboracéo da proposta do SCBC.

A Figura 9 representa 0 SCBC, com suas etapas e processos:

Figura 9 — Design do SCBC

SCBC
.
1 1 1 1
Etapa 1 Etapa 2
Mapeamento de .p Blapas AEtallpa 4
Competéncias Planejamento Acéo valiagao
Analise | Defini¢do do | Providéncias | Avaliagdo de

o Organizacional tema Operacionais reacao

| Elasorag:;\]o do L Avaliagdo de
== Andlise funcional _ gesenho Capgatagao e aprendizado

instrucional ambiente formal
o (Fase da
aprendizagem

| Definigdo da em agdo) | Avaliagdo de

== Andlise Individual metodologia impacto

|__ Identificagdo dos
=== Diagnostico recursos

|__ Aprovagdo do
plano

I il I i

BASES LEGAIS, TEORICAS E EDUCACIONAIS

Fonte: Elaborag&o propria.

As etapas e processos apresentados na Figura 9 sdo fundamentais para a difusédo
do Sistema de Capacitagdo Baseado em Competéncias (SCBC) e, em especial, para a

proposicdo de uma estrutura de referéncia que venha a colaborar na execugdo dos
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pressupostos da PNDP para o IF Sertdo-PE, assim como, para auxiliar outras Ifes em
iniciativas de desenvolvimento de métodos e técnicas em prol do mesmo objetivo.

A pesquisa bibliografica realizada no presente estudo apresentou elementos que
viabilizam a compreensdo, de forma contextualizada, acerca de como se deu a construcao da
proposta do SCBC, por meio de uma relagdo dindmica e direta com os referenciais tedricos
ligados ao tema.

Conhecer os conceitos e dimensdes de competéncia no mundo do trabalho;
compreender a emergéncia da gestdo por competéncias no setor publico e como a introdugéo
da PNDP enseja uma nova abordagem para este tema, utilizando a aprendizagem como
mediadora do desenvolvimento de competéncias; perceber os contextos formais e informais
pelos quais a aprendizagem pode acontecer e 0s pressupostos da aprendizagem e
desenvolvimento de competéncias na acdo profissional, assim como adentrar na
contextualizacdo dos aspectos institucionais e legais das Ifes. Tais pressupostos trouxeram
subsidios para a construgdo das bases teoricas, educacionais e legais do SCBC, assim como
para o0 estabelecimento de suas premissas e para o delineamento do seu design, composto de
quatro etapas e seus respectivos processos.

Uma vez estabelecidos todos os componentes do SCBC, a pesquisa prosseguiu,
com a sua aplicacdo. O capitulo 3 aborda os aspectos metodoldgicos do presente estudo.
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3 METODOLOGIA

A escolha do método de pesquisa é tarefa complexa e desafiadora, pois consiste
numa tomada de posicdo do pesquisador em relacdo ao objeto pesquisado e o leva a
questionar sobre seus proprios valores e formas de enxergar o mundo (CRESWELL, 2007).
Este capitulo dedica-se ao delineamento dos procedimentos metodoldgicos adotados na
pesquisa, a tipologia utilizada e a perspectiva epistemoldgica. Descreve o universo da
pesquisa, a caracterizacdo do local, a populacéao, além de definir os instrumentos de pesquisa e

0s processos de coleta e analise dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Pesquisar demanda um planejamento detalhado das etapas a serem desenvolvidas,
a exemplo da escolha do tema de pesquisa, do problema a ser investigado, processo de coleta,
analise e tratamento dos dados e apresentacdo dos resultados. De acordo com Fiorese (2003),
a metodologia € o conjunto de processos pelos quais se torna possivel desenvolver
procedimentos que permitam alcancar um determinado objetivo.

Quanto a natureza, a presente pesquisa enquadra-se num estudo
quali-quantitativo. Esta escolha foi motivada pela percepcao de que a realizacdo de um estudo
tedrico-empirico seria 0 mais adequado, pois no que concerne a inferéncia, as bases teoricas
ou premissas, pressupdem analises qualitativas, que atuem fundamentalmente na fase das
interpretacbes e conclusbes cientificas. Nessa concepcdo, pressupde-se que a
complementaridade existente entre os métodos qualitativo e quantitativo, podera contribuir
efetivamente para um resultado mais significativo (SANTOS FILHO, 2001).

Considera-se que a pesquisa de predominancia quali-quantitativa pode ser
utilizada para explorar melhor as questdes pouco estruturadas, os territérios ainda néo
mapeados, o0s horizontes inexplorados e problemas que envolvem atores, contextos e
processos (ENSSLIN; VIANNA, 2004). Isto se coaduna com o estudo em pauta, tendo em
vista a necessidade de maior contextualizagdo do ambiente, pessoas e processos, como
elemento fundamental para a conducéo da pesquisa.

Quanto aos objetivos, caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria. A
finalidade de uma pesquisa exploratéria € familiarizar-se com um assunto ainda pouco
conhecido, pouco explorado (GIL, 2008). Quanto a estratégia de pesquisa adotada, a partir do

objetivo deste estudo, que € propor um Sistema de Capacitacdo Baseado em Competéncias
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(SCBC) para o IF Sertdo-PE, classifica-se como uma pesquisa-a¢do. A maior motivagao para
a citada escolha, foi a reflexdo de que a pesquisa-agdo, como concep¢do metodoldgica, seria a
melhor forma de explorar e realizar intervencdes na realidade, pensar na fluidez dos processos
e envolver os atores organizacionais.

De acordo com Silva e Silva (1991, p. 125), “uma proposta de construcdo de
conhecimento comprometida com a mudanca social implica tomar criticamente a realidade
como objeto de pesquisa e requer a inser¢do do pesquisador na realidade social”. Thiollent
(1997) discute a pesquisa-acdo como uma metodologia de pesquisa que pode ser associada a
diferentes formas de acdo coletiva, orientadas em funcédo da resolucéo de problemas, ou, com
vistas a transformac&o, na qual os pesquisadores e os participantes representativos da situacao
ou do problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou participativo.

Lindgren, Henfridsson e Schultze (2004) descrevem a pesquisa-a¢do como sendo
um método Intervencionista, que permite ao pesquisador implementar e acessar as mudancas
no ambiente real. O pesquisador assume a responsabilidade ndo apenas de assistir aos
elementos envolvidos por meio da geracdo de conhecimento, mas também de aplicacdo deste
conhecimento.

Diferentemente da pesquisa tradicional, ndo visa obter enunciados cientificos
generalizaveis, mesmo compreendendo que a obtencdo de resultados semelhantes em estudos
diferentes pode contribuir para algum tipo de generalizacdo. Martins (2006) percebe a
pesquisa-acdo, no ambito das organiza¢es, como uma proposta de pesquisa mais aberta, com
caracteristicas de diagndstico para elucidar uma situacdo complexa e encaminhar possiveis
solucdes, especialmente em situacdes insatisfatorias ou de crise.

As técnicas de coleta e tratamento de dados utilizadas no presente estudo

apresentam-se, de forma sintética, no Quadro 7:

Quadro 7 — Delineamento da pesquisa-acao

Quanto Quanto a Quanto ao Técnicas de Tecnicas de
A . tratamento de
aos objetivos abordagem delineamento coleta de dados dados
e Questionario .
. Pesquisa e Grupo focal Quz_intltatlva_. .
Pesquisa o . « . estatistica descritiva
L Qualitativa e Pesquisa-acdo | e Entrevista g AT
exploratoria Quantitativa P isa d tal Qualitativa: analise
¢ resquisa pcgmer} a de contetdo.
e Pesquisa bibliografica

Fonte: Elaborac&o propria.
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As técnicas de coleta e tratamento de dados, serdo descritas nas se¢Ges de acordo

com a utilizagéo

3.2 UNIVERSO E SUJEITOS DA PESQUISA

De acordo com Merriam (1988 apud STEIL, 2002), a escolha do local de estudo
deve ser “proposital”. Na medida em que o pesquisador tem por objetivo desenvolver insights
e compreender o fendmeno sob investigacdo, o local de estudo escolhido devera ser aquele
com o qual o pesquisador tenha a possibilidade de obter mais informacGes e apreender mais
elementos para andlise (STEIL, 2002).

O estudo foi realizado no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do
Sertdo Pernambucano (IF Sertdo-PE), especificamente na Reitoria. Tal escolha foi motivada
especialmente pelo fato de ser a instituicdo em que a pesquisadora atua, o que facilitou a
acessibilidade e proporcionou a receptividade necesséria ao desenvolvimento da pesquisa.

O IF Sertdo-PE foi criado a partir da transformacdo do Centro Federal de
Educacdo Tecnoldgica (Cefet) de Petrolina, pela Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008. O
Cefet Petrolina originou-se da Escola Agrotécnica Federal Dom Avelar Branddo Vilela
(EAFDABY), Decreto Presidencial n° 96.568, de 25 de agosto de 1998, que foi transformada
em Autarquia Federal por meio da Lei n°® 8.731, de 11 de novembro de 1993.

A aplicacdo da pesquisa foi direcionada para a Reitoria do IF Sertdo-PE, uma vez
que as diretrizes indicadas pelos objetivos do estudo apontaram para uma avaliacdo da
aderéncia do SCBC em uma Unidade do IF Sertdo-PE; de forma que seria inviavel expandir a
intervencao pra toda a instituicao.

A Reitoria do IF Sertdo-PE é composta por setenta e trés servidores, sendo
sessenta e cinco técnico-administrativos e oito docentes investidos em funcgdes gratificadas e
cargos de direcdo. Os sujeitos da pesquisa, que proporcionaram os dados necessarios as
analises necessarias ao estudo, envolveram os servidores lotados na Reitoria e trés docentes
lotados nos Campi e que atuam como instrutores internos, e foram envolvidos de maneira
distinta no desenvolvimento da pesquisa e serdo discriminados em cada uma das etapas do

processo da pesquisa-acao.
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3.3 0 PROCESSO DE PESQUISA-ACAO NO IF SERTAO-PE

O processo da pesquisa-acdo envolve quatro fases, a saber: fase exploratoria
(diagnostico para identificacdo do problema); fase principal (planejamento da acdo); fase de
acao (execucdo das acOes, com selecdo de um roteiro de acGes); fase de avaliacdo (avaliacdo
das consequéncias da a¢do) (THIOLLENT, 1997).

Muito embora as fases da pesquisa ndo se apresentem de maneira estatica, pois
existe uma interrelacdo entre as mesmas e entre 0s seus processos, é possivel relacionar cada
uma das quatro fases da pesquisa-acdo com as etapas do SCBC. A primeira etapa, o
mapeamento das competéncias, corresponde a fase exploratéria; a segunda etapa,
planejamento, corresponde a fase principal; a terceira etapa, aprendizagem em acdo, condiz
com a fase de acdo e a etapa de avaliacdo, corresponde a fase de avaliacdo. Para uma melhor
compreensdo da conducdo do método da pesquisa, 0 mesmo sera descrito na ordem
cronoldgica da interveng&o.

O objetivo da intervencdo foi avaliar a aderéncia da estrutura de referéncia do
SCBC em uma Unidade do IF Sertdo-PE. Apds a revisdo bibliografica e a selecdo do
referencial tedrico da pesquisa, que conduziram a definicdo das bases tedricas, legais e
educacionais e a proposicdo do design do SCBC, iniciou-se o processo de intervencdo na
Reitoria do IF Sertdo-PE. Nas proximas secdes serdo apresentadas as fases da pesquisa-acao,
bem como os respectivos sujeitos, instrumentos de coleta de dados, analises, discussdes e

resultados de cada uma delas.

3.3.1 Primeira fase: exploratdria

A pesquisa-acdo, por ser uma metodologia co-participativa, requer uma atitude
inicial do pesquisador para que seja possivel diagnosticar a realidade da organizacéo.
Thiollent (1997), classifica esse momento inicial de fase exploratoria.

A fase exploratéria compreende a etapa 1 do SCBC, o mapeamento de

competéncias e € representada pela Figura 10 a seguir:
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Figura 10 — Representacdo da fase exploratoria

FASE EXPLORATORIA: Mapeamento de Competé&ncias
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Organizacional
W Contribuigio
E da fase
7 Mapeamento . -
L , Pesquisa exploratdria
o Funcional
E documental para a
o construcio do
Mapeamento SCBC
Individual
Diagnostico

Fonte: Elaborag&o propria.

A Figura 10 apresenta os processos realizados na fase exploratdria e a técnica de
coleta de dados utilizada, que formam a contribui¢do desta etapa para a constru¢do do SCBC.
O objetivo principal desta fase do trabalho foi, a partir dos objetivos estratégicos do IF
Sertdo-PE, identificar as lacunas entre as competéncias necessarias a consecucdo desses
objetivos e as competéncias internas disponiveis na organizacdo, por meio da analise dos
processos de mapeamento de competéncias em niveis organizacional, funcional, individual e
diagnostico.

O IF Sertdo-PE realizou a¢6es em prol da implantacdo da gestdo por competéncias
no ambito da instituicdo, no periodo de agosto de 2010 a outubro de 2011. Estas acdes
compreenderam o0 mapeamento das competéncias nos niveis organizacional, funcional e
individual, assim como, a elaboracdo de diagnostico, indicando as lacunas de
desenvolvimento de competéncias existentes na instituicdo. O trabalho foi realizado por meio
da Coordenacdo de Gestdo do Conhecimento, que empreendeu esfor¢os em prol da formagéo
de um Grupo de Trabalho interdisciplinar, intitulado Grupo de Trabalho da Gestdo por
Competéncias (GTGC), com representatividade dos cinco Campi e da Reitoria, que foi
responsdvel pela execucdo das acbes. Desta forma, os processos que compdem a fase
exploratdria da pesquisa, ja estavam realizados no momento da intervencao.

Desta forma, a coleta de dados da fase exploratoria da presente pesquisa deu-se a

partir de pesquisa documental. Foram analisados os documentos do IF Sertdo-PE que tratam
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do mapeamento das competéncias em todos os niveis e do diagnostico organizacional, assim
como, documentos que fazem menc¢do ao escopo estratégico do IF Sertdo-PE, em especial:
PDI; plano de metas; estatuto e mapa estratégico da instituicéo.

A partir da pesquisa documental realizada na fase exploratéria do presente estudo,

chegou-se aos elementos necessarios para iniciar a condugédo da segunda fase: planejamento.

3.3.2 Segunda fase: planejamento

A fase principal da pesquisa-acéo, ou fase de planejamento, da-se quando ha um
claro diagndstico sobre a realidade da organizagio, do que se deseja pesquisar. E nesta fase
que ocorre a maior parte da coleta de dados, de acordo com o projeto da pesquisa. De acordo
com Thiollent (1997), é na fase principal que a situacdo corrente é pesquisada por meio de
diversos instrumentos de coletas de dados.

Para melhor compreensdo acerca da fase principal do presente estudo, que

compreende a etapa 2 do SCBC, planejamento, apresenta-se a seguir, a Figura 11:

Figura 11 — Representacéo da fase principal
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Fonte: Elaborag&o propria.

A anélise da Figura 11 leva & identificacdo dos processos, instrumentos de coleta

de dados que conduziram a contribui¢do da fase principal para a construgdo do SCBC. A
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conducdo da fase sera explicitada nas proximas secdes, levando em consideracdo cada
processo envolvido, seus respectivos sujeitos, instrumentos de coleta de dados e descrigéo dos

tratamentos dos dados coletados.

a) Escolha do tema

A escolha do tema foi realizada por meio de pesquisa documental, considerando,
em especial, o diagnostico realizado pela coordenacdo de gestdo do conhecimento do IF

Sertdo-PE, a partir do mapeamento das competéncias funcionais e individuais da Reitoria.

b) Elaboragédo do desenho instrucional

A elaboracdo do desenho instrucional envolveu a organizacdo da estrutura
curricular de um curso a ser ofertado aos servidores da Reitoria do IF Sertdo-PE, a partir da
definicdo do tema — Basico em BrOffice. A populacdo-alvo deste processo foi composta por
trinta servidores técnico-administrativos lotados na Reitoria do IF Sertdo-PE; assim como,
trés docentes lotados de forma distribuida nos cinco Campi da instituicdo, que também atuam
como instrutores internos em cursos de capacitacao para servidores.

Para a coleta de dados, utilizou-se, inicialmente, a aplicacdo de um questionario
(Apéndice B). De acordo com Gil (2008), questiondrio € uma técnica de investigacdo
composta de um nimero mais ou menos elevado de questdes, apresentadas por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses,
expectativas e situacOes vivenciadas.

O questionario foi elaborado com um total de cinco questdes, sendo trés questdes
abertas e duas questBes fechadas, e, objetivou o levantamento de dados acerca de variaveis
que viessem a interferir e/ou subsidiar o processo de elaboragdo do desenho instrucional do
curso. Desta forma, buscou-se conhecer as caracteristicas do publico-alvo; o nivel de
necessidade, conhecimento e dominio acerca do tema; as caracteristicas das tecnologias
existentes e emergentes e seus usos em ambientes de trabalho. O questionario foi
encaminhado pessoalmente pela pesquisadora, em formato impresso, em janeiro de 2012, para
quarenta e quatro servidores lotados na Reitoria do IF Sertdo-PE, sendo devolvidos

devidamente respondidos, trinta questionarios.
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O tratamento dos dados do questionario foi dividido em duas partes e realizado
por meio de duas técnicas, uma quantitativa, a estatistica descritiva, por meio da aplicacdo de
frequencia simples e outra qualitativa, a analise de conteudo.

No inicio de fevereiro de 2012, apds a mensuracao dos resultados da aplicacdo do
questionario, que gerou uma proposta preliminar de design instrucional para o curso de
BrOffice.org, aplicou-se a segunda técnica de coleta de dados do processo de elaboragdo do
desenho instrucional, que foi a realizacdo de um grupo focal, que teve como objetivo discutir
as variaveis que interferem e/ou compdem o processo de classificacdo dos conteddos
curriculares do curso a ser ofertado.

Merton (1988 apud MORGAN, 1996), cita quatro aspectos a serem observados na
realizacdo do grupo focal: explanar 0 maximo de topicos relevantes, fornecer dados
especificos, buscar a interacdo, explorando os sentimentos dos participantes e levar em conta
0 contexto pessoal utilizado pelos participantes para gerar suas respostas.

A selecdo dos participantes para composi¢do do grupo, se deu considerando a
necessidade de garantir a presenca de atores organizacionais que contribuissem para as
discussOes, seja por serem especialistas na area, seja por serem educadores, ou até mesmo
futuros alunos. A ideia foi oportunizar a participagdo no grupo, de docentes da area, de
profissional da &rea de educacdo, assim como de usuarios do sistema operacional e dos seus
programas. Desta forma, o grupo focal foi formado por sete servidores: dois docentes da area
de tecnologia da informacdo integraram o grupo como instrutores internos no IF Sertdo-PE,
um pedagogo e quatro servidores técnico-administrativos, usuarios dos aplicativos do
BrOffice.org em suas rotinas laborais.

Uma vez definidos os objetivos da discussdo e 0s componentes do grupo,
partiu-se para a definicdo dos topicos da entrevista, que foram formulados cuidadosamente, a
partir dos resultados da aplicacdo dos questionarios e da pesquisa bibliografica acerca das
bases tedricas e educacionais do SCBC. A definicdo dos topicos levou em consideracéo,
especialmente, o fato do objetivo central das discussdes levantar dados que conduzissem a
formatacdo final da estrutura curricular do curso. Desta forma, foi elaborada uma lista com
quatro perguntas consideradas “centrais”, formuladas e dispostas em quatro blocos de
discussbes. Os blocos convergiam para a ideia central do grupo focal, que discutiu a
formatacdo da estrutura curricular do curso. A Figura 12 apresenta as questdes formuladas e

gue deram inicio a cada bloco de discussoes.
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Figura 12 — Estrutura das discussdes do grupo focal
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Fonte: Elaborag&o propria.

A formulacdo das questdes para o grupo focal objetivou introduzir uma visao
sisttmica e, a0 mesmo tempo descritiva, das varidveis que interferem e/ou compdem o
processo de definicdo dos contetdos curriculares do curso a ser ofertado. As variaveis estdo
interrelacionadas e ndo existe nenhum tipo de hierarquia entre as mesmas.

A realizagdo do grupo focal ocorreu em quatro blocos de questdes, com duragao
de uma hora e trinta minutos para cada, distribuidos em um dia de atividades, num total de 6
horas. A mediacdo ficou sob a responsabilidade da pesquisadora, que buscou conduzir as
discussfes, na maior parte do tempo, com baixo nivel de envolvimento, colaborando para que
as discussdes progredissem, evitando comentarios diretivos, mas alternativamente quando
necessario, assumindo o controle da dindmica das discussdes.

O tratamento dos dados consistiu em interpretar e comparar os dados coletados e

buscar opinides partilhadas e divergentes. As informagdes foram codificadas e organizadas e
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tratadas por analise de contetdo. Optou-se por elencar as etapas da técnica segundo Bardin
(2006), o qual as organiza em trés fases: 1) pré-andlise, 2) exploracdo do material e 3)
tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo. Desta forma, organizou-se o material a
ser analisado com o objetivo de tornad-lo operacional, sistematizando as ideias iniciais. A
exploracdo do material deu-se com a definicdo de categorias (sistemas de codificacéo) e a
identificacdo das unidades de registro e das unidades de contexto nos documentos, seguida
pela fase analitica, que possibilitou interpretacdes e inferéncias, que converteram-se em

resultados voltados para a proposicdo do design instrucional para o curso a ser ofertado.

c¢) Definicdo da metodologia

Uma vez definidos o tema e o design instrucional, a etapa seguinte envolveu a
definicdo da metodologia a ser aplicada no curso. Neste processo, foi fundamental a clareza
do instrutor sobre a técnica e o tema a ser abordado, assim como o conhecimento das bases
que integram o SCBC, uma vez que as mesmas subsidiam a definicdo da metodologia a ser
aplicada em futuras acdes de capacitacao balizadas pelo sistema.

Desta forma, realizou-se, ainda em fevereiro de 2012, uma oficina de trabalho,
com a duracdo de 12 horas, distribuidas em dois dias de trabalho. O evento contou com a
participacdo da pesquisadora, assim como de dois docentes que atuam como instrutores
internos na area de tecnologia da informacéo do IF Sertdo-PE.

Os trabalhos foram conduzidos em dois momentos, sendo o primeiro voltado para
a apresentacdo do SCBC pela pesquisadora, com énfase em suas premissas, assim como, para
suas bases educacionais e teoricas, com duragdo de quatro horas.

Para o segundo momento, uma pedagoga foi especialmente convidada a
participar, com a finalidade de abordar os temas aprendizagem em acdo e competéncia em
acdo. O enfoque foi sensibilizar os instrutores para a percep¢do da acdo como base para 0
aprendizado e, do desenvolvimento pessoal como resultante da profunda reflexdo sobre a
acdo. Também foram abordadas algumas estratégias de ensino balizadas pela aprendizagem em
acao, a exemplo do método de casos, 0 método PBL, as simulagfes e 0s jogos empresariais. Essas
quatro estratégias de ensino compartilham qualidades similares as caracteristicas da aprendizagem
em acdo e consideram o autoconhecimento, a dinamicidade, a resolu¢cdo de problemas, o
relacionamento interpessoal e as habilidades analiticas e sistémicas como formas de direcionar o
aprendizado (LIMA, 2011).
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Ao final, foi solicitado aos participantes que, a partir dos pressupostos da
aprendizagem em agdo e da competéncia em ac¢do, assim como, da estrutura programatica do
curso basico em BrOffice.org — Calc e Write, elaborassem as propostas metodologicas para o

curso, aula a aula.

d) Elaboracédo do projeto e submissao a aprovacao

A elaboracdo do projeto envolveu o agrupamento de todas as informacoes
referentes & proposta da capacitacdo. Os instrutores elaboraram parte do projeto. Optou-se
pelos dois docentes, que atuam como instrutores internos no IF Sertdo-PE na &rea de
tecnologia da informacao.

Encaminhou-se para os instrutores, os documentos gerados como resultados dos
processos de definicdo de design instrucional e de definicdo de metodologia, para subsidia-los
na elaboragdo do projeto de curso, mais especificamente na formatacdo dos seguintes
elementos: ementa, objetivos geral e especificos, da definicdo das competéncias a serem
desenvolvidas pelo aluno (perfil de egresso), plano de aula detalhado, avaliacdo e bibliografia.
Apos a elaboracdo, o material foi encaminhado a pesquisadora, que depois de analisa-lo e
complementa-lo com as informacbes gerais e respectivos apéndices, a exemplo do
memorando de solicitando autorizacdo para a realizacdo do curso a Pro-reitoria de
desenvolvimento institucional, justificativa, memoria de calculo contendo 0s custos
envolvidos, entre outros documentos necessarios, de acordo com a normativa de capacitacdo
do IF Sertdo-PE; abriu o processo e o encaminhou a instancia responsavel pela deliberacéo

para aprovacao.

3.3.3 Terceira fase: acdo

Na pesquisa-acdo, a Fase de Acdo, conforme a prépria nomenclatura ja sugere,
envolve medidas praticas embasadas nas fases anteriores e que contemplam a defini¢cdo de
objetivos alcancéaveis por intermédio de acBes concretas (THIOLLENT, 1997). E a agéo
propriamente dita.

A fase exploratoria conduziu, inicialmente, a resultados que permitiram uma
amplitude de possiveis opc¢des de temas de cursos a serem trabalhados na pesquisa-acdo. No

entanto, foi identificada entre as possiveis opc¢les, a maior prioridade para a instituigdo, sob o
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critério de apresentacdo de maior indice de lacunas identificado no diagndstico. Desta forma,
a fase de acdo deu-se por meio da realizacdo do curso de BrOffice.org — Calc e Write.

A coleta de dados foi realizada por pesquisa documental. A populacdo-alvo desta
fase foi composta por quinze servidores técnico-administrativos, que apresentaram lacunas de
conhecimento na competéncia "uso de aplicativos béasicos de informética” e que foram
selecionados a partir do diagndstico realizado pela coordenagdo de gestdo do conhecimento
do IF Sertdo-PE, derivado do mapeamento das competéncias funcionais e individuais dos

servidores da Reitoria. A Figura 13 representa a fase de acdo deste estudo:

Figura 13 — 32 fase: acao
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Fonte: Elaboracg&o propria.

A Figura 13 demonstra a estreita e concomitante correlacdo entre o processo de
realizacdo da capacitacdo e o processo da aprendizagem em acdo. A realizacdo da capacitacdo

deu-se no formato proposto pelo plano elaborado na fase de planejamento.

3.3.4 Quarta fase: avaliacao

A fase de avaliacdo, no presente trabalho, teve como principal objetivo a
identificacdo do nivel de eficicia da acdo de aprendizagem, em relacdo aos objetivos
propostos, ou seja, uma avaliagcdo do nivel de desenvolvimento das competéncias. Esta fase
também ¢é fundamental, pois fornece informacdes para a elaboracdo de novos cursos ou
propor modificacbes dos existentes. Para Thiollent (1997), a fase de avaliacdo tem a
finalidade de observar e redirecionar esforcos e registrar o conhecimento produzido no

decorrer dos processos. Esta fase aconteceu entre 0s meses de abril e maio de 2012.
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A Figura 14 representa a fase de avaliacdo do presente estudo:

Figura 14 — 42 fase da pesquisa-acgdo: avaliacdo
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Fonte: Elaborag&o propria.

A Figura 14 demonstra que a fase de avaliacdo foi estruturada a partir de trés
processos: avaliacdo de reacdo, avaliagdo de aprendizado e avaliagdo de impacto. Foram
utilizados como instrumentos de coleta de dados trés modelos de questionarios. Participaram
desta fase quinze servidores que participaram do curso e dois gestores de setores distintos da
Reitoria do IF Sertéo-PE.

Para Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), a avaliacdo de reacdo pode ser
compreendida como o nivel de satisfacdo dos participantes com a programacdo, 0 apoio ao
desenvolvimento do curso, a aplicabilidade, a utilidade e os resultados do treinamento. A
avaliacdo de reacao foi realizada por meio de um questionario, composto por quatro blocos de
questdes fechadas e uma questdo aberta, no Gltimo dia de aula, aplicado nos quinze concluintes
do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer (Apéndice E). As questdes buscaram coletar
dados que mensurassem o nivel de satisfacdo dos participantes em relacdo a estrutura
programatica, desempenho dos instrutores, infraestrutura e logistica do evento, materiais
didaticos, assim como, uma auto-avaliacdo da nivel de participacdo de cada um dos alunos.

Tradicionalmente, a avaliagdo de aprendizagem é definida e aplicada pelo
respectivo instrutor, nos cursos presenciais. No entanto, no presente estudo, além dos
trabalhos e prova aplicados pelo instrutor, optou-se por uma avaliagdo diferenciada, que
ocorreu em dois momentos distintos. O primeiro momento foi no primeiro dia de aula, quando
aplicou-se nos aprendentes um questionario, denominado avaliagdo de conhecimentos

prévios, cujos enunciados buscaram aferir o grau de conhecimento dos mesmos em relacéo
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aos contetdos a serem abordados no curso (Apéndice C). Este questionario foi composto por
questdes fechadas, embasadas no perfil de egresso proposto no projeto do curso pelo instrutor.
Assim como no questionario utilizado na avaliacdo de reacdo, utilizou-se a escala proposta
por Likert (1932) na elaboracdo das questdes.

O segundo momento, aconteceu no ultimo dia de aula, quando aplicou-se o
questionario final da avaliacdo de aprendizado (Apéndice D), que foi elaborado da mesma
forma do questionario de avaliacdo de conhecimentos prévios, com a diferenca fundamental
de ser aplicado no final do curso. A intencdo foi de possibilitar a mensuracdo do nivel de
aprendizado ao final do curso, a partir de uma analise comparativa, entre os niveis de
conhecimentos existentes antes da acdo de capacitacdo e os niveis aferidos apos a realizacao
do curso. Os principais critérios considerados na elaboracdo dos questionarios de avaliacao
foram a utilidade para os fins aos quais se destinam, a facilidade de aplicacdo e na tabulagédo
dos dados e a compreenséo por parte dos respondentes, ou seja, a clareza dos enunciados.

Quanto a avaliacdo de impacto, foi realizada com o intuito de observar se houve a
aplicacdo correta, no ambiente de trabalho, dos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridas na acdo de capacitacdo (ABBAD, 1999). Estudos realizados acerca da tematica
avaliacdo de agdes de treinamento, a exemplo de Pantoja e Neiva (2007); Borges-Andrade,
Abbad e Mourdo (2006); Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) demonstram que a
avaliacdo de impacto envolve ndo somente a averiguacgdo da transferéncia para o trabalho das
competéncias adquiridas na acdo de capacitacdo, mas também outras variaveis que interferem
diretamente na melhoria do desempenho no trabalho, como o suporte organizacional
encontrado pelo treinado, ou seja, 0 apoio gerencial, 0 acesso a equipamentos e mobilias
adequadas as funcdes e até mesmo disponibilidade de recursos financeiros.

De acordo Abbad et al. (2001), o impacto do treinamento no Trabalho é
classificado em dois tipos: avaliacdo de impacto em amplitude ou em largura, que mede 0s
efeitos gerais do treinamento sobre o desempenho do treinado e avaliagdo de impacto em
profundidade, que mede o efeito do treinamento em tarefa estritamente relacionada ao
conteddo especifico do curso.

Para o presente estudo, optou-se pela elaboracdo de um instrumento de coleta de
dados voltado para a mensuracdo do efeito da acdo de capacitacdo, na realizacdo das tarefas
ligadas as funcbes dos servidores capacitados e que mantivessem estreita relacgdo com os
conteudos especificos do curso.

A avaliagdo de impacto deu-se no més de junho de 2012, quarenta e cinco dias

apos o término da acao de capacitagdo, por meio de questionario (Apéndice F), com questdes
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abertas e fechadas; que foi aplicado com os quinze participantes do curso basico em
BrOffice.org — Calc e Writer. Os questionarios foram aplicados nos locais de trabalho, pela
pesquisadora. Foram realizadas duas entrevistas ndo estruturadas com dois gestores, chefias
diretas de cinco dos servidores que participaram e foram aprovados no curso.

A totalidade dos instrumentos de coleta de dados utilizados na fase de avaliagéo,
Ou seja, quatro questionarios receberam 0 mesmo tratamento. Em relacdo as questbes
fechadas, utilizou-se a estatistica descritiva. Os questionarios preenchidos pelos treinados e
respectivos gestores foram digitados no programa estatistico Statistical Package for the Social
Science (SPSS), que gerou tabelas e gréficos descritivos em cada uma das categorias dos
instrumentos. Nas questdes abertas dos questionarios, utilizou-se a analise de contetdo.

Os questionarios de avaliacdo de reacdo e de aprendizado foram aplicados
presencialmente por uma pedagoga lotada na coordenacao de gestdo do conhecimento do IF
Sertdo-PE e o0 questiondrio de impacto foi aplicado pela pesquisadora, também
presencialmente.

Para uma compreensdo sistémica dos procedimentos metodoldgicos utilizados no
estudo, a Figura 15 representa o protocolo de coleta de dados da intervencédo realizada na
Reitoria do IF Sertio-PE:
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Figura 15 — Protocolo de coleta de dados da intervencdo realizada na Reitoria do IF
Sertéo-PE
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Mesmo ndo estando representado na Figura 15, é importante salientar que a

pesquisa-acdo ndo se deu de forma estética e rigorosamente sequencial, apesar da estrutura

metodoldgica do trabalho ter sido planejada e formatada por meio de fases e processos, cujas

aplicagdes, por vezes, apresentaram-se como pré-requisitos as subsequentes. Fizeram parte da

intervencdo, em cada uma das fases, processos ciclicos de reflexdo-acdo, além de uma

simultaneidade entre pesquisa e acdo. A principal razdo por ndo se ter colocado a reflexao

como uma fase distinta no ciclo da investigacdo-acéo, foi o fato dela ter ocorrido durante todo

o ciclo. Desta forma, a reflexdo sobre a pratica aconteceu em todas as fases da pesquisa com a

finalidade de identificar pontos de melhoria.

Os resultados do estudo serdo apresentados no proximo capitulo.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA-ACAO

Este capitulo apresenta os resultados da andlise interpretativa dos dados coletados
em cada uma das fases da pesquisa-acdo. Na apresentacdo dos resultados, buscou-se seguir a
mesma ordem utilizada na intervencgéo realizada, ou seja, na sequéncia das fases da pesquisa-
acdo: exploratdria, principal, acdo e avaliagdo. O objetivo é apresentar e discutir os resultados
de cada uma das fases e dos processos envolvidos, de forma articulada ao referencial teorico e
as bases do SCBC.

4.1 RESULTADOS DA FASE EXPLORATORIA

A fase exploratéria envolveu o0s processos de mapeamento nos niveis
organizacional, funcional e individual, além do diagnostico gerado a partir destes, indicando
as competéncias requeridas, as competéncias existentes e as lacunas existentes de
desenvolvimento de competéncias no ambito do IF Sertdo-PE.

A pesquisa documental realizada nesta fase, trouxe informacdes relevantes para a
conducdo da mesma, e, em especial, contribuiu de forma efetiva para a segunda fase da
intervencdo, uma vez que subsidiou a descricdo do processo de mapeamento das
competéncias organizacionais do IF Sertdo-PE. Apesar de a intervencdo ter sido direcionada a
reitoria, neste momento, houve a necessidade de levantar os dados de toda a instituicdo, uma
vez que as competéncias organizacionais devem permear a instituicdo como um todo. Para
definicdo de suas competéncias organizacionais, a instituicdo considerou o conceito de Ruas
(2001), que as classifica como competéncias basicas, coletivas, presentes em todas as areas da
organizacdo, em formas e intensidades diferentes; que contribuem decisivamente para a
sobrevivéncia da organizacao.

Identificou-se que este processo foi realizado de forma participativa, por meio de
um Grupo de Trabalho, intitulado Grupo de Trabalho para a Gestdo por Competéncias
(GTGC), composto por trinta e dois membros, docentes e técnico-administrativo, lotados na
reitoria e nos cinco Campi que compdem o IF Sertdo-PE. Além dos membros do GTGC,
também participaram do processo, vinte e dois servidores investidos em funcGes gratificadas e
cargos de direcdo.

Desta forma, os processos de mapeamento de competéncias nos trés niveis,
ocorreram a partir de uma populacao heterogénea, composta por servidores do sexo masculino

(46,3%) e do sexo feminino (53,7%), com representatividade dos Campi (57,4%) e da reitoria
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(42,6%), de técnico-administrativos e docentes, além de contar com a participacdo de
dirigentes (59,2%) e nédo dirigentes da instituicdo (40,8%), o que contribuiu para a
participacdo efetiva dos diversos atores e unidades organizacionais presentes na instituicdo no
processo de mapeamento.

Para melhor compreensdo dos elementos que subsidiaram a definicdo das
competéncias organizacionais do IF Sertdo-PE, a pesquisadora realizou uma pesquisa nos
documentos que descrevem e explicitam informacOes estratégicas da organizacdo, como a
missao, visdo, valores, objetivos, e metas da organizacdo. Foram analisados, em especial, trés
documentos: Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI); termo de metas e estatuto do IF
Sertdo-PE. A andlise documental indicou que a instituicdo definiu formalmente uma
identidade que contribuiu significativamente no mapeamento organizacional. Entre  os

mesmaos, destacam-se:

a) missdo: “Promover o desenvolvimento regional sustentavel, com foco na
ciéncia e na tecnologia, por meio do ensino, pesquisa e extensao, formando
pessoas capazes de transformar a sociedade.”

b) visdo: “ Ser uma instituicdo de exceléncia em todos os niveis e modalidades de
ensino, articulados com a pesquisa e extensdo, comprometida com a
transformac&o social, fundamentada na ética e na cidadania.”

c) valores: respeito; comprometimento; ética; cooperacdo; equidade; diversidade;
valorizacdo do ser humano; transparéncia.

d) os objetivos e diretrizes estratégicas.

A Figura 16 demonstra a representacdo grafica do mapa corporativo do IF
Sertdo-PE, com o delineamento de seus principais objetivos e diretrizes estratégicas para o
periodo de 2011 a 2013. O mapa corporativo foi elaborado pela equipe da pré-reitoria de
desenvolvimento institucional do IF Sertdo-PE, por meio da diretoria de planejamento, com
base no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), termo de metas e estatuto da

instituicdo e validado junto ao Conselho Dirigente.
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Para definicdo das competéncias organizacionais da instituicdo, o GTGC buscou
uma articulacdo entre missao, visao, objetivos estratégicos da organizagdo, o conceito adotado
de competéncia organizacional e as diretrizes da PNDP. Resultaram deste trabalho, a

definicdo das competéncias organizacionais do IF Sertdo-PE, indicadas no Quadro 8:

Quadro 8 — Competéncias organizacionais — IF Sertdo-PE

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS - IF Sertfo-PE

COMPETENCIA CONCEITO
Estabelecer conexdo com os ambientes internos e externos, de forma a antever
ORIENTACAO | oportunidades e ameagas, tendéncias e inovacdes, viabilizando o alcance das metas e
ESTRATEGICA | objetivos organizacionais, considerando o planejamento, a organizacdo, as acfes, 0
aprendizado organizacional, bem como, a selecdo e a aloca¢do dos recursos necessarios
B Estabelecer meios que estimulem as pessoas a desenvolverem suas competéncias
GESTAO DE pessoais e profissionais, de forma alinhada as politicas pablicas e diretrizes estratégicas
PESSOAS institucionais, integrando a aprendizagem a evolucdo no desempenho da equipe, de
forma humanizada, atendendo aos principios de pluralidade e reciprocidade.
B Instituir e conduzir processos de busca, identificacdo, classificacdo, processamento,
GESTAO DA armazenamento e disseminacdo de informacBes, nos ambientes internos e externos,
INFORMACAO | com o objetivo de proporcionar o acesso das informacdes as pessoas, subsidiando a
tomada de decisfes e o compartilhamento dos interesses e agdes institucionais.
= Identificar, otimizar e gerir o conjunto de atividades internas de maneira eficaz,
GESTAO DE . . - e .
PROCESSOS eficiente e efetiva, de forma a gerar maior valor ao usuério/cidaddo, integrar e orientar
para resultados as diversas unidades organizacionais, mantendo estavel e rotina.
INCLUSAO Estruturar acGes que viabilizem a insercdo na sociedade, nos mercados consumidor e
SOCIAL profissional e na vida sécio politica, de cidadaos que dela foram excluidos.
= Investir na criacdo, implantagdo e aperfeicoamento de produtos, processos e servi¢os
INOVACAO L . : X : .
z tecnoldgicos novos, em prol do desenvolvimento regional, nacional e internacional, de
TECNOLOGICA .
forma sustentavel

Fonte: IF Sertdo-PE (2012).

A andlise das competéncias organizacionais do IF Sertdo-PE denota que as
mesmas sao compativeis com o0 escopo estratégico organizacional, pois em formas e
intensidades distintas, contribuem para o cumprimento da missdo e o atingimento da visao de
futuro da instituicdo. A competéncia orientacdo estratégica possui forte ligacdo com 0s
objetivos estratégicos propostos na dimensao processos internos, exposta no mapa corporativo
do IF Sertdo-PE. A competéncia inovacdo tecnoldgica respalda-se diretamente na missao
organizacional; o mesmo acontece com a competéncia inclusdo social em relagdo a viséo e
aos objetivos estratégicos propostos na dimenséo cidaddo/sociedade. A gestdo da informacéo
€ uma competéncia que permeia a todos os objetivos estratégicos da organizacdo. Gestdo de
pessoas e gestdo de processos sdo competéncias que podem contribuir para a eficiéncia,
eficacia e efetividade dos objetivos estratégicos elencados nas dimensdes aprendizado e

crescimento e processos internos do mapa corporativo da instituicéo.
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O processo de mapeamento funcional, para efeito do presente estudo, focalizou
nos setores que compdem a Reitoria do IF Sertdo-PE, uma vez que a intervencdo foi
direcionada para esta unidade da organizacao. Vale salientar que os setores da Reitoria estdo
vinculados, segundo a classificacdo dos ambientes organizacionais definida no Decreto n°
5.824/2006 (BRASIL, 2006b), a trés ambientes organizacionais: administrativo; infraestrutura
e comunicacao.

De acordo com Ruas (2001), as competéncias funcionais sdo as especificas de
cada uma das areas vitais da organizacdo. Para este trabalho, considerou-se competéncias
funcionais, as competéncias requeridas do individuo pelo seu trabalho ou diante das situacdes
com as quais se defronta no exercicio da funcdo. Desta forma, compreende-se que as
competéncias funcionais requeridas podem ser diferentes numa mesma organizacdo, a
depender da area de atuacdo do servidor. No entanto, necessitam ser alinhadas as
competéncias organizacionais (ROCHA-PINTO et al., 2004).

A estrutura organizacional da Reitoria é formada por um Gabinete do Reitor, que
conta com setores de staff, comissdes e conselhos. No entanto, para 0 mapeamento funcional
ndo foram considerados os conselhos e as comissdes, uma vez que sd80 compostos por
servidores lotados em setores contemplados no mapeamento e por serem Orgaos
eminentemente deliberativos. Cinco pro-reitorias se reportam diretamente ao Reitor, sendo:
pré-reitoria de ensino, pré-reitoria de extensdo e cultura, pro-reitoria de pesquisa, inovagdo e
pos-graduacdo, pré-reitoria de administracdo e orcamento e pro-reitoria de desenvolvimento
institucional. Reportam-se diretamente as Pro-reitorias, cinco diretorias denominadas
sistémicas’, que sdo: financeira (pro-reitoria de administracdo e orcamento); planejamento,
gestdo de pessoas e tecnologia de informacdo (pré-reitoria de desenvolvimento institucional);
e apoio ao ensino e a aprendizagem (pré-reitoria de ensino).

O organograma da Reitoria do IF Sertdo-PE, ndo apresenta padronizacdo nas
relacdes hierarquicas, nem nas nomenclaturas, pois algumas coordenacdes, a depender da area
de atuacdo, também reportam-se diretamente as pro-reitorias e ndo estdo subordinadas a
nenhuma diretoria. E o caso das coordenacdes: administracdo; manutencdo, limpeza e
transportes; patrimonio (pré-reitoria de administracdo e orcamento); Coordenacao de Projetos
(Pro-reitoria de desenvolvimento institucional); e Coordenacdo de Producdo (Pro-reitoria de

extensdo e cultura). Além destas coordenacdes e das diretorias sistémicas, também reportam-

! Diretorias sistémicas no contexto do IF SERTAO-PE, sio aquelas cuja atuacio é abrangente, atinge em niveis
e formas diferenciadas a todos os demais setores da instituicdo. S8o elas: diretoria de gestdo de pessoas;
diretoria de tecnologia da informacgdo; diretoria de planejamento; diretoria de apoio ao ensino; diretoria
financeira e gestdo de gabinete da reitoria.
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se diretamente aos pro-reitores os departamentos: obras e licitagdes (pro-reitoria de
administracdo); pesquisa e inovacdo e pos-graduacdo (Pro-reitoria de pesquisa, inovacao e
p6s-graduacio) e uma geréncia de ensino. A excecdo da Pro-reitoria de desenvolvimento
institucional, todas as demais pro-reitorias possuem uma assessoria. A estrutura
organizacional citada encontra-se representada em organograma (Apéndice A).

Sao sete as coordenacOes diretamente subordinadas as diretorias sistémicas:
gestdo do conhecimento e planejamento (Diretoria de Planejamento); sistemas (Diretoria de
tecnologia da informacdo); Lotacdo e Pagamento, Legislacdo e Normas, Cadastro e
Assisténcia ao Servidor (Diretoria de gestdo de pessoas). Esta estrutura organizacional
encontra-se representada no Apéndice A.

A pesquisa documental identificou que todos estes setores e fungdes foram
considerados no mapeamento funcional. No entanto, houve uma categorizacdo das
competéncias funcionais em grupos, compostos por setores com atividades afins. Desta
maneira, para efeito de mapeamento funcional, a totalidade dos setores da Reitoria do IF
Sertdo-PE, foi dividida em grupos funcionais, definidos a partir da identificacdo dos setores
que trabalham sob 0 mesmo eixo central ou dominio tematico, ou seja, que mantém relacGes
hierarquicas e desenvolvem atividades voltadas para a mesma area do conhecimento.

Desta forma, a Reitoria foi dividida em seis grupos funcionais principais: grupo |
— extensdo; grupo Il — ensino; grupo Il — administracdo e orcamento; grupo IV —
desenvolvimento institucional; grupo V — pesquisa, inovagdo e pds-graduacdo e grupo VI —
assessoria. Os grupos desenvolvimento institucional e assessoria foram subdivididos, pois
apesar de atuarem sob 0 mesmo eixo central, possuem setores com especificidades em suas
areas de atuacdo, que necessitaram ser consideradas individualmente. Assim, 0 grupo
Desenvolvimento Institucional foi subdividido em planejamento, gestdo de pessoas e
tecnologia da informacdo e o grupo assessoria, em coordenacao de comunicacdo e eventos e
auditoria interna. Desta forma, os setores da reitoria do IF Sertdo-PE, foram reunidos em seis
grupos e cinco sub-grupos.

O Quadro 9 apresenta a divisdo em grupos e sub-grupos, dos setores da Reitoria
do IF Sertdo-PE, as respectivas competéncias requeridas, identificadas por meio do

mapeamento e 0 numero de servidores lotados em cada um dos grupos funcionais:
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Quadro 9 — Competéncias funcionais — Reitoria IF Sertao-PE (continua)
N° de
Grupo/subgrupo Setores de Iser\(/jldores Competéncias
funcional Composig¢éo otados nos requeridas
setores do
grupo *

Prd-reitoria de Extenséo e o Gestéo de Eventos

Cultura o Gestdo de Projetos

o Assessoria o Gestéo Social Inclusiva

e Secretaria o Gestdo do Conhecimento

1. Extensdo e Coordenagio de assuntos 05 o _Uso de a_plicativos de
internacionais informatica _

e Coordenacéo de extenséo, o Comunicagdo escrita
producio e relagdes o Comunicagao oral
empresariais o Gestéo do planejamento

Pré-reitoria de Ensino

e Assessoria de ensino o Gestdo de Projetos

e Secretaria o Gestdo Social Inclusiva

e Gerencia de controle o Gestdo do Conhecimento
académico o Gestédo de Multimeios

2. Ensino e Coordenacéo geral de 06 o Uso de aplicativos de
controle académico informatica

e Coordenacio de acervo o Comunicagdo escrita
institucional o Comunicagdo oral

« Diretoria de apoio ao o Gestdo do planejamento
ensino e a aprendizagem

Pré-reitoria de Administra- o Gestdo Financeira

¢do e Orcamento o Gestdo de Compras de Bens,

o Assessoria Produtos e Servigos

e Coordenacéo o Gestdo de Bens Patrimoniais
administrativa operacional o Gestéo Contabil (Publica)

e Departamento de obras e o Gestdo e Fiscalizacéo de
licitacBes Contratos na Administracéo

« Coordenacao de licitagGes Piblica _ _

L e Coordenacdo de patriménio o Gestdo de Servicos Gerais
3. Administracao « Coordenacéo de limpeza 10 o Gestdo de Projetos e Servigos
e Orcamento manutengio, transportes o de Engenharia e Arquitetura
vigilancia o Gestdo do Orgamento —

¢ Diretoria de gestdo Prog[ama .
financeira o G_es_tao’d_e Procedimentos

e Coordenacdo de execucéo Licitatorios

- . o Uso de aplicativos de
financeira

informatica
o Gestdo documental
o Gestéo do planejamento

e Coordenagdo de convénios
e contratos
e Coordenagdo de compras

Prd-reitoria de Desenvolvi- o Gestdo de Projetos
mento Institucional o Gestdo do Conhecimento
4. Desenvolvimento e Secretaria 02 o Gestdo do Planejamento
Institucional ¢ Coordenagcéo de interacéo o Uso de aplicativos de
de projetos de informatica
desenvolvimento o Comunicagdo escrita

2 O mapeamento funcional do IF SERTAO-PE foi realizado em 2011 e que, em 2012, o nimero de servidores
lotados nos setores e a estrutura organizacional, passaram por algumas alteragdes. No entanto, a Prd-reitoria de
desenvolvimento institucional ndo considera que estas mudancgas tenham trazido nenhum tipo de interferéncia
no mapeamento funcional realizado.
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institucional o Gestdo documental
o
N° de
Grupo/subgrupo Setores de servidores Competéncias
. L lotados nos -
funcional Composigéo requeridas
setores do
grupo
o Gestdo da Educagéo Corporativa
o Gestdo de Compras de Bens,
. Diretoria de Planejamento Prodytos € Ser_vu;os
4A. Desenvolvimento x o Gestdo de Projetos
L - e Coordenacdo de ~ 8
Institucional laneiamento 05 o Gestéo do Conhecimento
Planejamento e Gestédo . FI)D 1°l; q 3o d o Gestédo do Planejamento
do Conhecimento |v;]saq € gtes do do Institucional
conhecimento o Gestdo do Orcamento-Programa
o Uso de aplicativos de informatica
o Comunicagdo escrita
Diretoria de Gestdo de o Gestéo de Pessoas
Pessoas o Administracdo de Pessoal
e Coordenagdo de lotacdo de o Gestéo de Politicas de
pagamento Assisténcia & Comunidade
4B. Desenvolvimento | e Coordenagéo de cadastro Interpa )
Institucional — Gestdo | e Coordenac#o de legislagio 05 o Gestdo do Conhecimento
de Pessoas e normas o _Uso de,a_plicativos de
e Coordenacio de informatica _
movimentagao de pessoal o Comunicagdo escrita
e Coordenagao de assisténcia o Gestdo documental
a satide do servidor o Comunicagéo oral
4C. Desenvolvimento Diretoria de Gestdo da © ﬁiztrar:])é(:iecierwgos de
Institucional — Tecnologia da Informagéo . .
. N 05 o Arquitetura de Sistemas de
Tecnologia da ¢ Coordenagdo de Informéti
Informag&o infraestrutura de redes ) ormatlc_a . . -
o Uso de aplicativos de informatica
Pré-reitoria de Pesquisa, o Gestdo de Projetos
Inovacéo e P6s-Graduacgdo o Gestdo Social Inclusiva
5 p isa | x o Assessoria o Gestdo do Conhecimento
' esg:_'sfé dlr};)vggao €1 Coordenagcéo de pesquisa e 04 o Uso de aplicativos de informatica
g ¢ inovagéo o Comunicagéo escrita
e Coordenacéo de pos- o Comunicagao oral
graduago o Gestdo do Planejamento
Gabinete da Reitoria o Gestdo do Assessoramento
e Gestor de Gabinete o Aud|~tor|a e Cont_role Interno
. o Gestdo do Planejamento
. o Assessoria S
6. Assessoria e Secretari 05 Institucional
Cec eda a %0 d o Uso de aplicativos de informatica
* (;or enacaode o Gestdo documental
informacdes institucionais o Comunicacio escrita
Coordenagio de 2 Comnicagio ora
Comunicacao e Eventos © N ¢ -
. x o Gestdo de Marketing e
6A. Assessoria — e Coordenagdo de S .
C s T 03 Comunicacdo Corporativa
omunicacao e Eventos comunicagao e eventos . .
A i d o Gestdo de Projetos
* Cssesso_rla de o Uso de aplicativos de informatica
omunicagao o Gestdo do assessoramento
Auditoria Interna o Auditoria e Controle Interno
6B. Assessoria — e Assessoria juridica 02 o Gestdo do Conhecimento

Controladoria

e Secretaria da procuradoria
juridica

o Uso de aplicativos de informéatica
o Gestdo do assessoramento
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Fonte: Adaptado de IF Sertdo-PE (2012).

Uma anélise ao Quadro 9, revela que determinadas competéncias séo requeridas
por mais de um grupo funcional. A identificacdo das competéncias mais requeridas e de suas
maiores lacunas, apresentadas por todos os grupos funcionais da Reitoria do IF Sertdo-PE, foi
o principal critério utilizado para a defini¢cdo do tema do curso que seria ofertado na segunda
fase da intervengdo, uma vez que pode-se considerar seu desenvolvimento/aperfeicoamento,
uma prioridade na definicdo das acdes de capacitacdo corporativa.

Para melhor identificacdo e compreensdo de quais sdo as competéncias mais
requeridas pelos grupos funcionais da Reitoria do IF Sertdo-PE, o Quadro 10 traz a relagéo de
todas as competéncias identificadas no mapeamento em nivel funcional, seus respectivos
conceitos e o0 naimero de grupos e sub-grupos, que as consideram requeridas para o

desempenho de suas atividades:

Quadro 10 — Competéncias funcionais do IF Sertdo-PE (continua)
GRUPOS E
COMPETENCIA CONCEITO SUBGRUPOS
FUNCIONAIS *
Uso de aplicativos Capacidade de operacionalizar aplicativos basicos de 1;2;3;4;4A;4B;
béasicos de informatica informatica, necessarios a eficiéncia e eficacia funcionais. 4C;5;6;6A;6B
Capacidade de se comunicar por escrito, de forma clara,
Comunicagao escrita produzindo textos objetivos e precisos, respeitando as 1;2:4;4A;4B;5;6
normas gramaticais da lingua portuguesa.
Gestéo do Capacidade de produzir e compartilhar conhecimentos, 1:2:4-4A-4B-56B
Conhecimento incorporando-0s aos processos da organizagao. YT
Capacidade de planejar, de estabelecer metas e indicadores
Gestao do de desempenho, de acompanhar e de avaliar a politica de A AN
. ~ L P . ~ 1;2;3;4;4A;4B;5
Planejamento acOes estratégicas da instituicdo e da &rea de atuacao, a
partir de diretrizes pré-estabelecidas.
Capacidade de elaborar, propor e gerenciar projetos com
Gestao de projetos base em fundamentos técnicos, comportamentais e 1;2;4;4A;5;6A
ferramentais.
Capacidade de comunicar-se oralmente, de forma clara e
Comunicacéo oral objetiva, facilitando o processo de comunicagéo e a defesa 1;2;4B;5;6
de argumentos, opinifes e convicgoes.
~ Capacidade para produzir, manter, utilizar, guardar e o
Gestdo documental destinar documentos com eficiéncia e eficacia. 3,4,4B.6
Capacidade para desenvolver programas e projetos voltados
Gestdo Social Inclusiva | paraa incluséo social, promovendo a insergdo e valorizacéo 1;2;5
das pessoas.
Gestio do Capacicjade de coordenar todas as_atiAvid.ades pert!nentes a
Assessoramento funcdo de assessorament_o e assisténcia, garantindo a 6;6A;6B
exceléncia nas agoes.
Gestdo do Orcamento — | Capacidade de elaborar, analisar, acompanhar e controlar o 3-4A
Programa processo de Orcamento-programa da instituicéo. ’
Gestao de Compras de Capacidade de planejar, executar, acompanhar e avaliar 0s
Bens, Produtos e processos de compras de acordo com as legislagdes e 3;4A
Servicos normas vigentes.
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(concluséo)

Pessoal

procedimentos internos.

GRUPOS E
. SUBGRUPOS
COMPETENCIA CONCEITO FUNCIONAIS
*
Capacidade de articular, planejar, organizar e realizar
Gestao de Eventos eventos,com enfoque no fortalecimento da imagem da 1;6A
organizacao.
L Capacidade de proteger o Patrimdnio Publico, seguindo normas
Audltolr I]]?e(err%ontrole voltadas paraa fiscalizag_ﬁo eo acompanhamento_dos controles, 6;6B
registros, e aplicacdo dos recursos publicos.
Capacidade de gestdo de recursos financeiros, elaborando o
Gestio Financeira fluxo de caixa}, controlando e fiscalizando a movimentggéo de 3
valores e a aplicacdo de recursos, de acordo com as legislacGes,
normas e procedimentos vigentes.
Gest#o e Fiscalizagio Capaci_dade d_e elaborar, ar_1a|isar, propor, fiscalizar e g_erencjar
de Contratos na 0s \{arlados tipos e modalldac_jes de contrato na admlnls.tra(;ao 3
s O publica, de acordo com as legislacBes, normas e procedimentos
Administracéo Publica ;
vigentes.
Capacidade de assegurar com exceléncia, a gestdo dos servicos
Gestio de Servicos gerais — Iimpe;a predial, conseryagéo d_os be,ns_patrimonia_is,
Gerais seguranca, servicos de manutengéo, apoio logistico, t_elefonla e 3
servicos de transporte, para o atendimento do cliente
interno/externo
Gestdo de Servigos de | Capacidade de coordenar, operacionalizar e adequar 0s servigos 6C
Informética de informética as necessidades da instituicdo.
Gestéo de Projetos e Capacidade de coordenar a elaboracdo de projetos de
Servicos de Engenharia | engenharia e arquitetura e a gestéo dos servigos de manutencéo 3
e Arquitetura e obras de engenharia.
Gestao de Capacidade de formalizar e executar 0s respectivos processos
Procedimentos de licitagdes, dispensas ou inexigibilidades, na forma e 3
Licitatorios condicOes estabelecidas na legislacdo federal especifica.
Gestéo de Politicas de Capacidade de conceber, planejar e executar politicas de
Assisténcia a assisténcia a qualidade de vida e saude dos servidores, em 4B
Comunidade Interna consonancia com as legislagdes e normas vigentes.
Gestio de Pessoas Capacidade de atrair, manter e promover o desenvolvimento de 4B
pessoas.
Gestdo de Marketing e | Capacidade de planejar e efetivar a comunicacgdo corporativa e
Comunicacdo as acOes de marketing para os publicos internos e externos, 62
Corporativa promovendo o fortalecimento da imagem institucional.
Gestéo de Bens Capacidade de gerenciar bens patrimoniais — imobilizado 3
Patrimoniais (equipamentos, moveis, imoveis e veiculos)
Capacidade de planejar, executar, acompanhar e avaliar todas
Gestéo da Educacéao as etapas do processo de Educagdo Corporativa, através de 42
Corporativa programas de educacdo continua, focada no alinhamento
estratégico da institui¢éo.
Gestao Contabil Capacidade de elaborar prestacfes de contas e consolidar as 3
publica rotinas contabeis de acordo com as legislagGes vigentes.
. Capacidade de projetar, desenvolver, implantar, manter e
Arquitetura de - - X N '
Sisternas de aperfelgoar_o§ sistemas de mforma(;ao,,p_roporuonando a AC
o supervisdo e o treinamento necessarios para sua
Informéatica . L
operacionalizagao.
Administracso de Capacidade de administrar_e operacipnalizar as rotinas de
pessoal, obedecendo as legislages vigentes e as normas e 4B

Fonte: Adaptado de IF Sertdo-PE (2012).

* Grupos e subgrupos funcionais que consideram a competéncia requerida para suas atividades.
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O mapeamento funcional identificou vinte e oito competéncias requeridas para as
atividades laborais, distribuidas nos grupos e subgrupos que representam os diversos setores
que compdem a Reitoria do IF Sertdo-PE, conforme apresentado no Quadro 10. A terceira
coluna do citado quadro identificou quais grupos e subgrupos funcionais consideraram cada
uma das competéncias requeridas no desenvolvimento de suas atividades. Desta forma, foi
possivel identificar que a competéncia “uso de aplicativos basicos de informatica”, foi
considerada a mais requerida, apontada como necessaria ao desenvolvimento das atividades
laborais, pelos onze grupos/subgrupos funcionais da Reitoria do IF Sertdo-PE. Neste sentido,
outras competéncias também se destacaram, a exemplo das competéncias: comunicagdo
escrita, gestdo do conhecimento e gestdo do planejamento, consideradas requeridas por sete
dos onze grupos/subgrupos funcionais da Reitoria e a competéncia gestdo de projetos,
requerida por seis dos grupos/subgrupos. Este resultado foi previamente considerado na
definicédo das prioridades de oferta de capacitagéo.

Estes dados também foram importantes para direcionar a pesquisa documental a
ser realizada nos processos subsequentes, de mapeamento individual e diagnostico, uma vez
que optou-se pela oferta de um curso que buscasse o desenvolvimento de uma competéncia
prioritaria para a Reitoria do IF Sertdo-PE. Desta forma, em principio, a competéncia uso de
aplicativos bésicos de informatica, por ter sido requerida por todos os grupos/subgrupos
funcionais, foi a opcdo da pesquisadora, a ser considerada na escolha do tema do curso
(primeiro processo da segunda etapa da pesquisa-acdo). No entanto, buscou-se nos processos
subsequentes ratificar esta decisao.

O mapeamento individual trouxe elementos relevantes, na medida em que
identificou as competéncias individuais dos servidores, as competéncias instaladas, aquelas ja
existentes, desenvolvidas, em cada servidor. J& o diagnéstico apresentou as lacunas de
competéncias existentes na Reitoria do IF Sertdo-PE, ou seja, a diferenca entre as
competéncias existentes (instaladas) e as competéncias necessarias (requeridas) para atingir o
desempenho. E importante salientar que o mapeamento individual foi realizado levando-se em
consideracdo o grupo/subgrupo de lotagdo do servidor, para identificacdo das competéncias
requeridas e a auto-avaliagdo do servidor em relacdo ao seu nivel de dominio em cada uma
destas.

Para o presente estudo, optou-se por dar continuidade a fase exploratoria a partir
dos elementos levantados no processo anterior, ou seja, conduzir a pesquisa documental com
enfoque competéncias funcionais mais requeridas pelos grupos/subgrupos funcionais, para

buscar elementos que confirmassem ou n&o a tendéncia demonstrada e assim chegar-se a uma
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definicdo acerca da prioridade a ser considerada na escolha de um tema para a acdo de
capacitacdo a ser oferecida. Desta forma, foram consideradas as cinco competéncias
funcionais que apresentaram mais requeridas pelos grupos e gubgrupos funcionais da Reitoria
do IF Sertdo-PE.

A Tabela 1 foi elaborada a partir dos dados do mapeamento individual e do
diagndstico da reitoria do IF Sertdo-PE, onde foram consideradas as analises das cinco
competéncias mais requeridas por meio do mapeamento funcional, as lacunas apresentadas
nestas competéncias no mapeamento individual, em cada um dos grupos funcionais da

Reitoria :

Tabela 1 — Lacunas das competéncias mais requeridas por servidor/grupo funcional —
Reitoria do IF Sertdo-PE

Grupo |Grupo 2| Grupo | Grupo 4| Grupo | Grupo | Grupo | Grupo |Grupo 6| Grupo |Grupo 6B
TS = Tofal de servidores 1 T5:6 3 | TS:02| 4A 4B 4C 5 T8:5 | 6A TS:2 |T8:52| %
COMPETENCIAS MAIS
REQUERIDAS NUMERO DE SERVIDORES COM LACUNAS (diferenca entre o nivel requerido e o instalado) - POR GRUPO

Uso de aplicativos basicos

de informatica 5 5 9 2 5 3 1 3 5 y) 2 44 | 846
Comunicacio escrita 3 2 1 4 3 0 2 3 0 0 18 | 346
Gestiio do conhecimento 4 4 0 2 5 5 0 3 0 0 2 21 403
Gestdo do planejamento 5 5 7 2 3 0 0 2 3 0 0 27 | 3519
Gestdo de projetos 4 4 0 1 4 0 0 2 0 2 0 17 316

Fonte: Adaptado de IF Sertdo-PE (2012).
TS = Total de servidores

A Tabela 1 apresentou dados levantados pelos processos de mapeamento
funcional, mapeamento individual e, em especial, pelo diagnéstico da Reitoria do IF
Sertdo-PE. Foi um cruzamento de dados que sinalizou as prioridades de desenvolvimento de
competéncias; uma vez que demonstrou as lacunas de competéncias individuais dos
servidores lotados na Reitoria, em relagdo as cinco competéncias consideradas prioritarias
pelos processos de mapeamento de competéncias. Estes dados foram apresentados em cada
um dos grupos/subgrupos funcionais, indicando o total de servidores lotados em cada um
deles e o total de servidores que apresentaram lacunas no desenvolvimento destas
competéncias.

A competéncia uso de aplicativos bésicos de informatica apresentou um
percentual significativo de lacunas, na medida em que 84,6% dos servidores que responderam
ao mapeamento individual apresentaram diferencas entre o nivel desejado de

desenvolvimento da competéncia e o nivel existente. Este percentual ¢ significativo, uma vez
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que o mapeamento individual da reitoria do IF Sertdo-PE atingiu a 71,6% do total dos seus
servidores, ou seja, cinquenta e dois servidores dos setenta e trés lotados na reitoria foram
contemplados no mapeamento individual e na elaboracao do diagndstico.

Esta informacédo ratificou a tendéncia percebida no processo de mapeamento
funcional (onde a competéncia uso de aplicativos bésicos de informética apareceu requerida
por todos os grupos funcionais), de que o desenvolvimento desta competéncia é a principal
prioridade a ser considerada no planejamento de uma agdo de capacitacdo na Reitoria do IF
Sertdo-PE. Os resultados aferidos foram preocupantes, uma vez que uma lacuna tdo acentuada
numa competéncia instrumental e apoiadora como a de uso de aplicativos basicos em
informética, pode acarretar uma perda significativa de eficiéncia funcional. Poderia ser
considerado intrigante, se ndo fosse apreciado na analise o fato de que a maior parte dos
computadores da Reitoria foi recentemente substituida por maquinas sem licenca para 0 uso
do aplicativo microsoft office, que era largamente utilizado pelos setores da reitoria. Em sua
substituicdo, as maquinas foram instaladas apenas com a opg¢do de uso do BrOffice.org. Este
fato colaborou de forma significativa para a lacuna desta competéncia na Reitoria do IF
Sertdo-PE ( DIPLAN/CGC, 2011).

Com base na pesquisa documental realizada, a fase exploratéria apontou como
subsidio direto para a fase principal da pesquisa-acdo, que a competéncia uso de aplicativos
basicos de informatica é a principal prioridade para o planejamento das acBes de capacitacdo

voltadas para a Reitoria do IF Sertdo-PE.

4.2 RESULTADOS DA FASE PRINCIPAL DA PESQUISA-ACAO

A segunda fase da pesquisa-acao teve inicio com o processo de escolha do tema,
conforme ja apontado na primeira fase, a competéncia a ser desenvolvida foi o uso de
aplicativos basicos de informatica e o tema do curso: Basico em BrOffice.org. Uma vez
definido o tema, partiu-se para o processo de elaboracdo do desenho instrucional do curso.

Com o objetivo de levantar dados que levassem a definicdo de quais contetdos
programaticos eram importantes e necessarios nesta composicéo, procedeu-se a aplicacéo de
um questionario (Apéndice B), em trinta servidores, dentre os quarenta e quatro servidores
identificados com lacunas na competéncia “uso de aplicativos de informatica”

Em sua primeira questdo, o instrumento buscou levantar dados que indicassem
qual(is) o(s) sistema(s) operacional(is) disponivel(s) na Reitoria do IF Sertdo-PE, entre as

opcdes Linux e Windows, uma vez que por informacdo da Diretoria de Tecnologia da



102

Informacédo do IF Sertdo-PE, sdo os dois sistemas comumente utilizados na instituicdo. J& a
segunda e a terceira questdes foram direcionadas para a avaliacdo dos niveis de necessidade
de utilizacdo dos aplicativos do BrOffice.org, na realizacdo das atividades laborais dos
diversos setores da Reitoria e 0 grau de dominio dos respondentes em relagdo aos mesmos. A
quarta questdo, buscou levantar as principais atividades das rotinas de trabalho que
demandavam a utilizagdo dos seguintes aplicativos do BrOffice.org: Calc, Draw, Impress e
Writer, com o objetivo de identificar quais conhecimentos e habilidades deveriam ser
considerados na construgdo do design instrucional do curso. O ultimo questionamento buscou
informacdes acerca do setor de lotagdo, tempo de servico e cargo/funcdo ocupada pelos
respondentes.

Os dados foram tabulados e em seguida foi realizada a analise estatistica, com o
objetivo de sistematizar os dados do estudo por meio de tabelas e graficos. A analise
estatistica foi realizada por meio do software SPSS for Windows versdo 17.0. Os gréaficos e
tabelas abaixo apresentam os principais resultados mensurados nas questdes 1, 2 e 3 deste
instrumento de coleta de dados, que geraram uma proposta preliminar de design instrucional
para o curso de BrOffice.org.

O Gréfico 1 apresenta informacOes acerca da disponibilidade dos sistemas
operacionais na Reitoria na Reitoria do IF Sertdo-PE.

Gréfico 1 — Sistemas operacionais disponiveis na Reitoria do IF Sertao-PE
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Fonte: Elaboragdo propria.

O Graéfico 1 demonstrou que 100% por cento dos entrevistados possuem o sistema

operacional Linux em seus computadores, sendo que 71,43% possuem apenas o linux,
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enquanto 28,57% contam com os sistemas operacionais Linux e Windows instalados em seus
computadores. Estes dados demonstram que ainda existe na Reitoria do IF Sertdo-PE, um
nivel consideravel de usuarios que contam com dois sistemas operacionais voltados para as
mesmas aplicacdes. No entanto, com uma forte tendéncia ao aumento da utilizacdo, em curto
e médio prazo, do sistema operacional Linux; uma vez que trata-se de um software livre.

O Grafico 2 apresenta os resultados aferidos em relagdo a avaliagdo do grau de

necessidade de utilizacdo de quatro aplicativos do BrOffice.org.

Grafico 2 - Avaliacdo do grau de necessidade de utilizacdo dos aplicativos do
BrOffice.org

Writer 3,‘ 71,43%
Desnecessario

Impress 60,71% -,14‘.1% M Pouco necessario

- Medianamente necessario

Draw 82,14% 1- 7,14% ™ Necessdrio

i Muito necessario

Fonte: Elaborag&o propria.

Os dados apresentados no Grafico 2, indicaram quais aplicativos seriam
priorizados na elaboracdo dos contetdos programaticos do curso Basico em BrOffice.org.
Observou-se que 96,43% dos respondentes sinalizaram que o aplicativo Writer, é muito
necessario ou necessario e, 64,29% consideraram o aplicativo Calc como muito necessario ou
necessario. Nenhum entrevistado indicou os aplicativos Draw e Impress como muito
necessario. Desta forma, evidenciou-se que os conteldos programaticos prioritarios para o
curso de BrOffice.org, na Reitoria do IF Sertdo-PE, eram os aplicativos Calc e Writer.

Analisou-se, ainda, o grau de dominio dos entrevistados acerca da cada um dos

aplicativos do BrOffice.org, cujos resultados estdo indicados no grafico 3:
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Gréfico 3 - Avaliacao do grau de dominio na utilizacdo dos programas do BrOffice

Writer 14,299 25,00%
Nenhum dominio
Impress 89,29% -
M Baixo dominio
- Regular dominio
B Bom dominio
Draw 85,71% -
Excelente dominio
Calc 46,43% 17,86%

Fonte: Elaborag&o propria.

Para ratificar a conclusdo de que os aplicativos Write e Calc seriam 0s conteldos
priorizados na elaboracao do curso, a analise dos dados do gréafico 3, apontou que 57,15% dos
entrevistados responderam que possuem baixo ou nenhum dominio na utilizacdo do aplicativo
Writer, enquanto no aplicativo Calc este percentual se agravou, 82,14% responderam que
possuem baixo ou nenhum dominio em sua utilizagéo.

Quanto aos aplicativos Draw e Impress, os resultados mostraram um nivel critico
em relacdo ao dominio, uma vez que 100% dos respondentes sinalizaram possuir baixo ou
nenhum dominio na utilizacdo dos aplicativos. No entanto, se correlacionados com o0s
resultados apontados no Grafico 2, que apresentou a avaliacdo do grau de necessidade de
utilizacdo dos aplicativos do BrOffice.org nas atividades laborais dos servidores lotados na
Reitoria, percebe-se que o estes dados ndo sinalizam nenhuma prioridade para as acfes de
capacitacdo, uma vez que 82,14% dos respondentes afirmaram que o aplicativo Impress é
desnecessario ou pouco necessario as suas atividades laborais e 92,85% concluiram que o
aplicativo Draw é desnecessario ou pouco necessario no desenvolvimento de suas atribuices
funcionais.

Nenhum outro aplicativo do BrOffice.org, além dos quatro citados no
questionario, foram citados pelos respondentes como utilizado ou necessario em suas

atividades de trabalho.
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Uma vez ja definido que o curso basico em BrOffice.org teria como contetdos 0s
aplicativos Calc e Writer, a analise realizada no material coletado por meio da quarta questdo
do questionario, levou em consideracdo somente as respostas das alineas “a” e “d”,
relacionadas as principais atividades das rotinas de trabalho que demandavam a utilizacdo dos
aplicativos Calc e Writer. O Quadro 11 apresenta de forma resumida as principais atividades
identificadas a partir da anélise de contetdo do material coletado:

Quadro 11 — Resumo de atividades laborais — Reitoria IF Sertdo-PE

Sintese das principais atividades laborais realizadas na Reitoria do IF Sertdo-PE, que demandam a
utilizacdo dos aplicativos BrOffice.org.Writer e BrOffice.org.Calc
BrOffice.org.Writer BrOffice.org.Calc
e Digitar, formatar e arquivar eletronicamente os | e Elaborar planilhas eletrnicas, editar, arquivar

seguintes documentos: memorandos, oficios, termos | eletronicamente e utilizar as fun¢@es de formulas
de referéncia, contratos, editais, relatérios, pareceres | do aplicativo nos documentos e atividades:
técnicos, atas, declaragdes, certificados, formulérios | termos de referéncia, contratos, formulérios,
diversos, entre outros documentos oficiais. questiondrios, calculos financeiros e matrizes
o Digitar etiquetas e encaminhar mala direta. orcamentarias,  pesquisas,  estatisticas  dos
servigos, coleta de dados para o observatdrio
institucional, entre outras atividades laborais.

Fonte: Elaborac&o propria.

A andlise de contedo correlacionada da questdo quatro e da questdo cinco do
questionario, demonstrou que as atividades que demandam a utilizacdo do aplicativo
BrOffice.org.Writer, no &mbito dos setores da Reitoria do IF Sertdo-PE, s&o muito similares
em relacdo a producdo de documentos oficiais. Ja em relacdo a utilizacdo do aplicativo
BrOffice.org.Calc, os setores que mais trabalham com a elaboracdo, edicdo, arquivo
eletrénico e utilizacdo de férmulas do aplicativo sdo os setores do grupo funcional
administracdo e orcamento da Pro-reitoria de administracdo e orcamento e a Pro-reitoria de
desenvolvimento institucional.

Em relacdo ao quinto enunciado do questionério, os graficos 4, 5 e 6, abaixo,
representam, na sequéncia, o nimero de respondentes por grupo (area de atuacéo)® na reitoria

do IF Sertdo-PE, o tempo de servico e cargo/funcéo ocupada.

¥ De acordo com o agrupamento proposto no Quadro 9.
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Grafico 4 — Numero de respondentes por grupo (area de atuacgdo) na reitoria do IF

Sertdo-PE
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Fonte: Elaborac&o propria.

Percebe-se que os questionarios foram respondidos de forma a contemplar a quase
totalidade das areas de atuacdo da Reitoria do IF Sertdo-PE, com boa representatividade, a
excecdo do grupo 4C que abrange a area de Tecnologia da Informacdo; o que foi justificado
pelo fato de, segundo a analise da tabela www, possuir apenas um servidor com lacuna
observada na competéncia uso de aplicativos basicos de informatica, estando este servidor em
periodo de férias quando da aplicacdo do instrumento.

O Gréfico 5 apresenta dados acerca do tempo de servigo na instituicdo dos

respondentes do questionario:

Gréfico 5 — Tempo de servico na instituicéo

Tempo de servico na Instituicao

Tempo de servico DeOa2anose De3 a5anose De6a8anose De9allanose Acimade 12 anos
na instituicao 11 meses 11 meses 11 meses 11 meses

Fonte: Elaborac&o propria.
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O Gréfico 5 indicou que dezessete servidores, ou seja, 56,7% do total de
respondentes, ainda encontram-se em estagio probatdrio. Oito servidores, ou 26,6% do total de
respondentes, possuem mais de doze anos de servico e cinco servidores, ou 16,5% tém entre
trés e onze anos de servico na instituicdo. Ao considerar que todos os respondentes
apresentaram lacunas na competéncia uso de aplicativos basicos de informética, conclui-se
haver uma heterogeneidade em relacdo a variavel tempo de servico na instituicdo, o que revela a
inexisténcia de correlagdo entre a lacuna da competéncia e o0 tempo de servico na instituicao.

Em relacdo aos cargo/funcdo ocupados, o Gréafico 6 apresenta os quantitativos dos
respondentes, que sdo técnico-administrativos ou docentes e quantos ocupam funcBes de

confianca (Cargo de Direcdo (CD) ou Funcdo Gratificada (FG)):

Graéfico 6 — Cargo-funcéo dos servidores

CARGO/FUNGCAO DOS SERVIDORES

M tecnico-administrativo B Docente

SEM FUNCAO COM FUNCAO TOTAL

Fonte: Elaborag&o propria.

Do total de respondentes, 56,3%, ou seja, dezesseis servidores, sdo ocupantes de
fungdes de confianga na Reitoria do IF Sertdo-PE. Vinte e seis servidores sdo
técnico-administrativos, ou seja, 86,6% do total e quatro sdo docentes ocupando funcdes
administrativas.

A partir dos resultados observados na analise dos dados sobre a area de atuacéo, o
tempo de servico e o cargo/funcdo ocupada; chegou-se a alguns elementos sobre o perfil dos
participantes do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer: a demanda seria composta por
servidores de todas as areas de atuacdo da Reitoria do IF Sertdo-PE, com uma leve tendéncia a
um maior numero de servidores ainda em estagio probatorio, mas com presenca significativa
de servidores com mais de doze anos de servico na instituicdo. A grande maioria dos
participantes seria de técnico-administrativos, e destes, uma tendéncia de pelo menos 50% de

ocupantes de fungdes de confianca na reitoria do IF Sertdo-PE. Estas conclusdes levaram a
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uma percepcao de forte heterogeneidade em relagdo as variaveis tempo de servigo e areas de
atuacdo, e homogeneidade em relagdo ao cargo, j& que a maioria € composta por técnico-
administrativos.

Apbs a descricdo dos resultados dos questionarios, aplicou-se a segunda técnica
de coleta de dados do processo de elaboracéo do desenho instrucional, que foi a realizagdo de
um grupo focal (focus group), com o objetivo de discutir as varidveis que interferem e/ou
compdem o processo de classificacdo dos conteudos curriculares do curso a ser ofertado. A
técnica foi escolhida por ser apropriada quando o objetivo é explicar como as pessoas
consideram uma experiéncia, ideia, ou para levantar informacgdes sobre como as pessoas
pensam, sentem ou agem (GIOVANAZZO, 2001).

O grupo focal foi realizado em fevereiro de 2012, na Reitoria do IF Sertdo-PE e
proporcionou abordagens acerca de temas que ajudaram na conduc¢do dos processos e fases
subsequentes da pesquisa-acdo, em especial, na escolha da metodologia a ser utilizada e na
fase de acdo. Levando-se em consideracdo o carater exploratorio deste grupo focal,
procurou-se selecionar um grupo de participantes, de forma a garantir a presenca de atores
organizacionais que contribuissem para as discussdes, por serem especialistas na area ou
educadores ou usuarios dos aplicativos do BrOffice.org — Calc e Writer.

Desta forma, participaram do grupo focal, dois docentes que atuam como
instrutores internos na area de tecnologia da informacdo, trés técnico-administrativos nivel D
e dois técnico-administrativos nivel E. Em relacdo ao tempo de servico, buscou-se
representatividades de servidores que possuiam entre um e quatorze anos de servi¢co na
instituicdo. E importante salientar que os participantes foram escolhidos propositalmente, de
forma heterogénea: instrutores da é&rea, profissional da éarea de educacdo e técnico-
administrativos usuarios do BrOffice.org — Calc e Writer em suas atividades laborais.
Também optou-se pela presenca, na discussao, de servidores mais experientes no cargo e
servidores com menor de tempo de atuagéo no cargo.

Todos os participantes receberam a proposta preliminar de design instrucional
para o curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer. Este material foi encaminhado com uma
semana de antecedéncia, para que todos 0s participantes pudessem ter conhecimento da
estrutura proposta, no momento do grupo focal, uma vez que as discussdes girariam em torno
do design instrucional do referido curso.

A discussdo no Grupo Focal foi iniciada a partir de um topico central: a
adequacdo do design curricular proposto para o curso de BrOffice.org — Calc e Writer, em

relacdo a variaveis do contexto: caracteristicas dos participantes do curso; aplicagdo dos
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conteldos nas atividades laborais; ambiente de aprendizagem; tecnologias existentes e
emergentes e seus usos em ambientes instrucionais e profissionais.

A pesquisadora/moderadora conduziu a sessdo com baixo envolvimento, levando
em consideracdo o objetivo eminentemente exploratorio da pesquisa; mas manteve o controle
da introducdo dos tdpicos previstos e da conducdo do tempo previsto para cada uma das
discussbes. Buscou-se permitir a geracdo de uma discussdo livre dentro do grupo, mas
também assegurar que os topicos de interesse fossem abordados no tempo fixado. O grupo
focal foi finalizado ap6s seis horas de trabalho, distribuidas entre a manha e a tarde de um
unico dia. Cada um dos quatro topicos abordados no grupo focal, durou, em média, uma hora
e trinta minutos. O grupo focal foi finalizado apds seis horas de trabalho, distribuidas entre a
manhd e a tarde de um dnico dia.

As informac6es recolhidas foram transcritas e tratadas pela técnica de andlise de
contetdo. A primeira sessdo foi iniciada a partir do langcamento, pela moderadora, de uma
questdo que visou identificar de quais formas as caracteristicas dos alunos podem contribuir
para a composicao do design instrucional do curso de BrOffice.org — Calc e Write. Logo apos
o lancamento da questdo, os docentes iniciaram a discussdo, sendo seguidos pelos outros

participantes, que trouxeram elementos essenciais para a pesquisa, a saber:

e A heterogeneidade comumente existente em sala de aula, nos cursos da area de
informatica, em relacdo a: idade dos participantes, nivel de conhecimento acerca
do tema; facilidade/dificuldade na aprendizagem; existéncia de ‘“bloqueios”;
cargos ocupados e até mesmo tempo de servi¢o na instituicdo, conferem uma
dificuldade significativa na transmisséo dos contetidos em sala de aula.

e Tendéncia a evasdo de alunos com idade mais avangada, que ndo conseguem

‘“acompanhar” o ritmo das aulas.

Alguns depoimentos descrevem bem as situacdes citadas *:

[...] ficamos divididos entre o tempo planejado para repassar 0s conteldos e a
necessidade de dar maior apoio aqueles que néo sentem facilidade no aprendizado. E
uma situagdo delicada, pois temos alunos que ficam entediados quando demoramos
um pouco mais num determinado tema, exigindo um certo ritmo em sala de aula e
ha a preocupacdo com aqueles que visivelmente ndo absorveram os contelidos (Jose).

* Para preservar as identidades dos participantes, utilizou-se nomes ficticios.
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[...] as turmas sdo muito heterogéneas, mesmo sendo em nivel “basico”, onde se
entende que todos estdo zerados ou quase zerados de conhecimento, ainda ha uma
grande diferenca devido as caracteristicas como idade e tempo de servico dos
participantes...6 bem complicado administrar isso em sala de aula. (Marcos).

Neste sentido, foi abordado que ndo seria interessante pensar em segmentar estas
turmas por caracteristicas individuais, pois 0 grupo percebeu tal atitude como discriminatoria.
Foi sugerida que a ficha de inscricdo solicitasse dados que identificassem algumas
caracteristicas de cada um dos participantes, para que os instrutores pudessem avaliar o perfil
do grupo, assim como, desenvolverem mecanismos e metodologias para lidar com as
especificidades do mesmo. Foi contra-argumentado que isso ajudaria, mas ndo seria
suficiente, pois muitas caracteristicas, a exemplo da presenca de bloqueios, dificilmente
seriam mensuradas num formulario de inscricdo. E que a idade ndo pode ser considerado
isoladamente, como um parametro para identificacdo de perfis de dificuldades de assimilacéo
dos contetdos na area de informatica, mesmo que empiricamente seja observada a tendéncia
de pessoas mais velhas apresentarem maiores dificuldades neste aprendizado e até maior
resisténcia em sua utilizagdo préatica, j& que muitos jovens também podem apresentar as
mesmas dificuldades. O grupo concordou que deveriam ser avaliadas outras variaveis, uma
analise contextual do individuo, seu ambiente e das atividades desempenhadas no trabalho, o
que coincidiu com os tdpicos previstos para discussdo no grupo focal.

Ap0s muitas discussdes, 0 grupo concluiu que as caracteristicas dos alunos podem
interferir na eficacia da acdo de capacitacdo e que, no caso especifico e comum de turmas
heterogéneas, em especial no caso do curso de BrOffice.org — Calc e Write a ser realizado no
IF Sertdo-PE, o ideal seria que dois instrutores, ou um instrutor e um monitor, pudessem
trabalhar juntos em sala de aula, e que as turmas fosse compostas por no maximo 15
participantes, possibilitando um acompanhamento mais proximo e individual aos alunos.
Também foi proposto que o curso tivesse uma carga horaria 10 a 20% maior, para possibilitar
uma atencéo diferenciada para aqueles que necessitarem.

A segunda sesséo foi conduzida em torno da questdo: que contribui¢fes o “ambiente
de aprendizagem” pode trazer para a composi¢cdo do design instrucional do curso de BrOffice.org
— Calc e Write? As principais contribui¢des do grupo focal para esta questéo foram:

e A maior parte dos servidores participa de acdes de capacitacio no mesmo

ambiente em que trabalham, ou seja, estéo sujeitos a constantes interrupcoes e

interferéncias em seus horarios de estudo;
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e E comum que os servidores que participam de agdes de capacitacio no mesmo

ambiente e horario de trabalho cheguem atrasados.

“[...] é muito aborrecimento... chamam a gente o tempo todo, ninguém se
concentra... o chefe manda chamar um minutinho que se torna uma hora...0o colega fica
enrolado e chama, ndo tem quem consiga relaxar.” (Jodo).

No entanto, o problema torna-se um pouco maior, pois hd uma certa relutancia na
oferta de cursos em outros ambientes, sendo 0 mesmo do trabalho, exceto em casos de cursos
realizados em outras cidades. Normalmente, os servidores ndo aceitam assistir a aulas fora do
horério de trabalho e reclamam quando o local € fora do ambiente de trabalho:

“[...] a gente mal tem tempo para ir ao curso no mesmo prédio, imagine se for em
outro ponto da cidade? Ai é que chegaremos atrasados mesmo...” (Carlos).

“[...] em outra cidade o negdcio é outro...estamos ali s para estudar, ninguém
atrapalha.” (Lucia).

Quando o debate foi direcionado especificamente para o curso de BrOffice.org —
Calc e Write, o grupo sugeriu que fosse realizado em um Campus (fora de Reitoria) e que
houvesse uma sensibilizacdo no primeiro dia de aula, no momento da abertura de curso, sobre
a importancia da pontualidade e da assiduidade. Também foi sugerido um contato prévio da
equipe organizadora junto aas chefias dos servidores participantes do curso, para que estes
apoiassem seus subordinados, liberando-os integralmente nos horarios do curso, além de
estimularem este aprendizado.

A terceira sessdo foi conduzida em torno da questdo: que contribuicdo a aplicacao
dos contetdos nas atividades laborais, pode trazer para a composicdao do design instrucional
do curso de BrOffice? Esta sessdo foi a que mais gerou discussdes, todos foram muito
participativos e as contribuicbes foram relevantes. Abaixo enumera-se as principais

contribuicdes do grupo focal nesta sesséo:

e O questionario aplicado no processo anterior da presente pesquisa, Cujos
resultados foram disponibilizados para os participantes do grupo focal, foi
considerado por todos os participantes, um instrumento importante, pois
coletou dados de servidores usuarios, acerca das principais atividades da rotina
de trabalho que demandam a utilizacdo dos aplicativos. Desta forma, 0s

conteudos do curso serdo voltados para as atividades laborais, uma vez que o
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resultado da aplicacdo do questionario nos servidores, subsidiard a construgdo
do design instrucional,

e para os participantes do grupo focal, os conteudos programaticos dos cursos
voltados para o aperfeicoamento ou para a formagdo profissional dos
servidores devem ser elaborados de acordo com as suas atividades de trabalho,

devem considerar as praticas diarias e buscarem a eficiéncia funcional.

Neste sentido, transcrevem-se alguns depoimentos realizados no grupo focal:

[...] levantar previamente junto a nos, servidores, como 0s conteldos do curso sdo
utilizados na realizacdo de nossas atividades no dia-a-dia de trabalho e usar estas
informagdes para construir o curso, com certeza fard com que a gente se interesse
mais pela aula, e que depois o resultado seja bem melhor... fara o investimento valer
a pena! (Carlos).

“[...] muitos cursos séo tedricos demais, ndo mostram a nossa realidade pratica.”
(Claudia).

Uma das vertentes discutidas pelos participantes do grupo focal nesta sessao, foi a
relacdo entre as muitas leis, decretos e portarias a que as instituicdes publicas estdo
subordinadas e a dificuldade percebida em varias acdes de capacitacdo, em transmitir a préatica
das mesmas. Alguns instrutores sdo extremamente legalistas e pouco entendem da aplicacdo, o
gue contribui na aquisicdo de um conhecimento, mas ndo promove a aplicacdo desse
conhecimento na acao profissional. A discussdo fugiu um pouco do tema do curso especifico de
informatica, mas foi muito interessante, uma vez que o presente estudo partiu de uma situacéo
desta natureza, ou seja, a necessidade de buscar formas de aplicabilidade da PNDP nas Ifes.

A quarta sessdo foi introduzida a partir da questdo: que contribuicBes as
tecnologias existentes e emergentes e seus usos em ambientes instrucionais e profissionais
podem trazer para a composi¢do do curso de BrOffice?

Iniciou-se a sessdo com colocagOes sobre a obrigatoriedade de utilizacdo de
softwares livres na administracdo puablica. A discussdo envolveu aspectos dos mais
diferenciados, cuja abrangéncia passou por questdes que foram desde a complexidade do uso
dos softwares livres, por servidores ndo treinados e habituados com o uso de outras
tecnologias, seguindo até aos processos de inclusdo social, pela inclusdo digital. Houve
criticas sobre a compra de computadores realizada no IF Sertdo-PE, com o sistema
operacional Linux, sem que antes tenha sido oferecido um treinamento em larga escala nos

BrOffice.org Calc e Write, aplicativos mais utilizados no ambiente de trabalho.
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Observa-se uma mistura de tecnologias, muitas vezes incompativeis e 0s
computadores mais antigos, com licengas para utilizagdo dos aplicativos microsoft office,
continuam sendo utilizados e considerados valiosos:

“[...] chegaram computadores novos em meu setor, mas preferi ceder o que veio
para mim para um colega, pois 0 meu, apesar de velhinho, tem Word, Excel e
PowerPoint...Deus me livre de ficar sem ele...” (Carlos).

“[...] € muito comum a gente abrir um arquivo que foi enviado por um colega e
dar problema, o arquivo chega todo desmantelado.” (Claudia).

Apesar dos docentes terem explicado que a causa da incompatibilidade ente as
tecnologias poderia ter sido apenas a forma de salvar o arquivo, os depoimentos acerca de
situacOes cotidianas de problemas com a mistura de tecnologia foram muitos. Denotou-se que
havia um nivel acentuado de falta de conhecimento dos técnicos, sobre a utilizacdo dos
aplicativos do BrOffice.org, em especial do Calc e do Write.

Ficou clara a concordancia do grupo sobre a importancia social do uso dos
softwares livres em 6rgdos publicos, mas também ficou evidente que esta mudanca nao foi
realizada de forma planejada, o que tem gerado problemas de retrabalho e trazido um nivel de
resisténcia a sua utilizacdo. Alguns dos participantes comentaram que ja chegaram a levar
notebooks pessoais para o trabalho, para conseguirem executar determinadas tarefas
utilizando os aplicativos do microsoft office.

A andlise dos resultados do grupo focal considerou, ndo somente os significados
singulares e conotativos das palavras e frases pronunciadas, mas também as circunstancias nas
quais os comentarios foram feitos, o tom de voz utilizado, a intensidade do comentéario e o
nivel de concordancia interna acerca dos assuntos debatidos.

De forma resumida, as principais decisdes tomadas ap6s analise das contribuicdes
do grupo focal, em prol ndo s6 da elaboracdo do design instrucional, como também da definicdo

da metodologia e da aplicagdo do curso basico em BrOffice.org Calc e Write, foram:

e O curso basico em BrOffice.org Calc e Writer seria realizado por dois
instrutores, que trabalhardo juntos em sala de aula, com o objetivo de melhor
equilibrar a heterogeneidade em sala de aula e dar ateng@o mais individualizada
aos alunos;

e a carga horéria do curso seria aumentada em seis horas, que seriam utilizadas
inicialmente, com a proposta de proporcionar um maior nivelamento nos niveis

de conhecimentos basicos acerca do tema;
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e acomposicdo da turma seria de no maximo quinze alunos;

e as chefias seriam contatadas previamente, pela coordenacdo pedagogica, que
solicitaria das mesmas, apoio na liberacdo do servidor e na viabilizacdo da
aplicacéo dos contetdos nas atividades laborais;

e a abertura de curso contaria com um momento de sensibilizacdo, acerca da
importéancia da assiduidade e pontualidade;

e 0 curso contemplaria em seus conteudos programaticos, as possibilidades de

integracdo entre os aplicativos microsoft office e BrOffice.org.

O grupo considerou que a aplicacdo do questionario foi uma etapa fundamental,
pois ajudou a identificar as principais atividades das rotinas de trabalho dos participantes que
demandam a utilizacdo dos aplicativos a serem trabalhados na acdo de capacitacdo. Desta
forma, os conteudos programaticos sugeridos foram considerados coerentes e compativeis
com as necessidades de desenvolvimento da competéncia.

A elaboracdo final do design instrucional ficou sob a responsabilidade dos
instrutores selecionados, a partir dos resultados das duas coletas de dados citadas neste
processo.

Quanto a definicdo da metodologia, foi necessario levar ao conhecimento dos
instrutores selecionados, as bases que formam o SCBC, em especial as teoricas e
educacionais, uma vez que estas subsidiam diretamente a definicdo da metodologia a ser
aplicada nos cursos que venham a ser realizados sob a utilizacdo do sistema. A oficina foi
realizada sob a conducdo da pesquisadora na primeira parte, que apresentou o0 SCBC e suas
bases, com atencdo especial para as bases teoricas e educacionais. Na segunda parte, a oficina
foi conduzida por uma pedagoga que abordou os temas aprendizagem em agédo e competéncia
em acdo. Conforme ja citado no capitulo da metodologia do presente estudo, o objetivo foi
sensibilizar os instrutores para a percepcdo da acdo como base para o aprendizado e, do
desenvolvimento pessoal como resultante da profunda reflexdo sobre a acéo.

Durante a realizac¢do da oficina, os instrutores se sentiram muito a vontade com os
temas propostos, interagindo em todos os momentos. Foram utilizadas apresentacfes em
slides para melhor direcionar as discussfes. No entanto, a integracdo foi o ponto alto do
momento. Pelo fato de se tratar de um tema bastante técnico e de aplicabilidade, a oficina de
trabalho aconteceu sem nenhuma dificuldade na transmissdo e nem no acolhimento dos

conteudos pelos participantes.
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As estratégias de ensino balizadas pela aprendizagem em acdo, que foram
abordadas pela pedagoga, foram discutidas com os instrutores e assimiladas, fazendo parte da
composicdo da metodologia para o curso basico em BrOffice.org — Calc e Write. Este
trabalho foi realizado pelos instrutores, alguns dias apds a realizacdo da oficina e é parte
integrante do projeto do curso.

Apos elaboracdo do projeto de curso (Apéndice G), que envolveu duas principais
etapas, sendo uma relacionada aos aspectos instrucionais, sob a responsabilidade dos
instrutores, e uma etapa administrativa, a cargo da pesquisadora; este foi encaminhado para
aprovagdo junto a Pro-reitoria de desenvolvimento institucional, responsavel pela area de
capacitacdo de servidores do IF Sertdo-PE. A autorizacdo foi imediata, uma vez que houve
um cuidado especial em elaborar o projeto de acordo com as normativas internas. O fato de o
projeto propor a utilizacdo de um instrutor interno para ministrar a programacao foi um fator
facilitador, uma vez que o pagamento é viabilizado por meio do encargo de cursos e
concursos, uma pratica comum na area de capacitagdo da instituicéo.

Houve uma apresentacao sucinta do projeto e dos elementos que conduziram e
subsidiaram a elaboracdo do mesmo, feita pela pesquisadora, para todo o colégio dirigente do
IF Sertdo-PE, composto pelo Reitor, pro-reitores, diretores gerais e sistémicos; apresentacao
sugerida pela pro-reitoria de desenvolvimento institucional, sob o argumento de que era um
projeto que poderia, futuramente, ser testado em escala maior dentro da organizacdo. A

totalidade dos componentes do Colégio Dirigente, demonstrou apoio e incentivo ao projeto.

4.3 RESULTADOS DA TERCEIRA FASE DA PESQUISA-ACAO

A fase da acdo envolveu a oferta da capacitacdo em ambiente formal, ou seja, a
realizacdo do curso basico em BrOffice.org — Calc e Write. Isto envolveu algumas agdes
prévias e operacionais, a exemplo da definicdo da sala de aula a ser utilizada, do contato com
os servidores que apresentaram lacunas na competéncia para divulgacdo do curso e a
realizacdo das matriculas, a abertura do processo e o encaminhamento do mesmo para 0s
tramites usuais, a organiza¢do quanto ao uso de equipamentos e & reproducdo da apostila
adotada pelos instrutores, com autoria dos mesmos.

Como o prédio da Reitoria do IF Sertdo-PE é alugado, pois o seu prédio sede
encontra-se em fase de elaboragdo de projeto, foi necessario solicitar um laboratério
emprestado em um dos cinco Campus da instituicdo. Houve também uma negociacgdo junto

aos participantes quanto aos dias e horarios das aulas, por meio de consultas por e-mail
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institucional. A maior preocupacéo foi proporcionar uma boa organizacéo logistica, para que
a acdo de capacitacdo ndo sofresse nenhuma interferéncia negativa neste sentido.

O curso foi denominado: Basico em BrOffice.org — Calc e Writer e foi dividido
em dois médulos: BrOffice.org.Writer, com 30 h/a e BrOffice.org.Calc, também com 30 h/a.
Aconteceu as segundas, quartas e sextas-feiras, com trés horas diarias de aulas. Os dois
instrutores trabalharam conjuntamente em sala de aula, de acordo com o planejamento
instrucional. Foram utilizadas em sala de aula técnicas vivenciais estudos de caso e recursos
audiovisuais diversos.

Conforme esperado, o perfil da turma foi bastante heterogéneo e problemas
relativos ao ambiente foram enfrentados, apesar dos contatos realizados com o0s chefes
previamente e da sensibilizacdo feita em sala de aula no dia da abertura do curso. No entanto,
nenhuma situacao fugiu do controle, no sentido de gerar perdas significativas de contetdos.

Os instrutores deram depoimentos de que, em relacdo a outras turmas realizadas
em momentos anteriores, também de informatica (aplicativos do Microsoft Office), o nimero
de intervencdes externas, de atrasos e faltas foi menor. O que leva a crer que as acles
preventivas neste sentido foram eficazes. O curso foi realizado no periodo de sete semanas,
entre os meses de fevereiro, margo e abril de 2012.

O Quadro 12 apresenta 0s mddulos do curso basico em BrOffice.org — Calc e
Writer e as competéncias a serem desenvolvidas em cada um dos moédulos, ou seja, seus perfis

de egresso:

Quadro 12 — Descri¢cdo dos modulos do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer

(continua)
Competéncias a serem Carga
Mddulo desenvolvidas o Conteudo programatico
. horaria
(perfil de egresso)
* Apresentacdo do BROffice, instalacdo e download.
* Redigir documentos di- * Por que usar o BrOffice.
versos utilizando o edi- + Dicas Preliminares de uso do mouse e teclado no
tor de texto BrOffice.org ambiente.
Writer e suas ferra- 30 * Apresentacdo do Writer, ambiente, menus, botdes,
BrOffice.org. | mentas mais usadas; ajuda.
Writer » Conhecer e saber utilizar » Como utilizar a ajuda do Writer.
as técnicas para edicdo » Como utilizar o assistente de ajuda.
de texto; * Procedimentos bésicos de uso, abrir, salvar pela
primeira vez, salvar como e exportar em pdf
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Quadro 12 — Descri¢cdo dos modulos do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer

(concluséo)

Competéncias a serem

Mddulo desenvolvidas hCafg‘?‘ Contelido programatico
A oréria
(perfil de egresso)
+ Formatagdo da pagina: Papel e Margem, Plano de
fundo, Cabecalho e Rodapé, Colunas, Notas de
Rodapé e Bordas.
« Configurac@es de fonte: Caracteres, Fontes, Efeitos
da Fonte, Posicédo, Hiperlink, Plano de Fundo.
« Digitac&o de texto para formatag&o.
* Formatando paragrafo: Alinhamento rapido, Caixa
de didlogo, Recuos e Espacamento, Numeracéo,
Tabulacédo, Capitulares e Bordas
* Impresséo e exportacdo de documentos.
. * Prética de Formatacdo de documentos.
* Conhecer e saber utilizar x fica: fi .
as técnicas para edicio -Correg~ao Ortogréfica: Ortografia automatizada e
) correcdo de texto.
de texto; . I ~ ~
« Conhecer e saber utilizar * Autocorrecdo: Substituicdo, Excecbes, Opcdes,
Py Completar palavras.
0s recursos bésicos do x x
- o + Usando a Correcéo e Autocorregdo de texto
. BrOffice.org Writer; 30 . i .
BrOffice.org. « Aplicar técnicas de for- *Revisdo de documentos: Administrando as
Writer plical mudancas, Aceitando ou rejeitando mudangas.
matagdo de documentos - L
I * Localizar e Substituir textos no documento.
e estilos; .. :
. . *Recursos de Navegacdo: Criando Marcador,
* Produzir mala direta e S L x
etiquetas Hiperlinks na digitacéo, Navegacdo no Documento
g ' * Criando Tabelas: Conversdo de tabelas em texto,
Ordenando linhas e colunas, Reconhecimento de
numeros e formatando tabelas.
* Uso de imagens: Inserindo figuras
* Criando indice analitico e sumario: Hyperlinks em
sumario, atualizando contetdos automaticamente.
* Introducdo a Mala Direta.
» Mala Direta: Preparo da emissdo da, Criando um
Banco de Dados.
*Mala Direta: Mesclar documentos, criando
etiquetas.
* Barra de ferramentas; linhas, colunas e células;
«Criar planilhas eletro- * Planilhas; 'colar especial; proteger planilha e
. ! . documento;
nicas diversas utilizando . . . .
. - * Formatar células; travando células; mesclagem e
0 editor de planilhas - : ) . - . .
. i alinhamento de células; manipulacdo de células;
BrOffice.org Calc; . . x
. e Importando  arquivos  externos;  formatacdo
* Conhecer as técnicas L <
" o condicional; auto formatacéo
. para criacdo e edicdo de - e . A
BrOffice.org. . : * Graficos e estatistica; como construir um gréafico;
planilhas; L e 2 X
Calc criacdo de graficos com dados classificados;

» Conhecer e saber utilizar
0S recursos basicos do
BROffice.org .Calc;

* Aplicar  técnicas de
formatacdo de células e
estilos;

grafico de reta; estatistica descritiva; classificar e
validade;

* Filtros; subtotais; macros; formularios e banco de
dados;

* Fungdes; resolucdo de problema;

* Aplicagdes; formulas;

« Endereco ou referéncia.

Fonte: Elaborac&o propria.
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A fase da acdo objetivou desenvolver nos participantes as competéncias indicadas
no perfil de egresso indicado do projeto do curso (Apéndice G), explicitadas no quadro 12.
Estas competéncias formaram a base dos processos de avaliacdo utilizados na pesquisa. A

fase de avaliacdo traduz com maior propriedade os resultados da acao.

4.4 RESULTADOS DA QUARTA FASE DA PESQUISA-ACAO

A avaliacdo da pesquisa-acdo, foi realizada por meio de trés processos: avaliacdo
de reacéo, avaliacdo de aprendizado e avaliagdo de impacto, cujos resultados serdo abordados
nas proximas secdes. Segundo Goldstein (1991), avaliacdo de treinamento é uma coleta
sistematica de informacdes descritivas e valorativas, que contribuem para a eficacia das
decisbes relacionadas a selecdo, adocdo, valorizacdo e modificacdo de varias atividades

instrucionais.

4.4.1 Resultados da avaliacdo de aprendizado

A avaliacdo de aprendizado foi realizada em duas etapas, a primeira aplicada no
primeiro dia de aula e a segunda, no ultimo dia, por meio de dois questionarios (Apéndices C
e D). Os dados foram tabulados, e, em seguida, foi realizada a anlise descritiva dos dados,
com o objetivo de resumir os dados do estudo, por meio de tabelas e graficos. Foram
utilizados os valores percentuais correspondentes. E importante destacar que a analise
considerou dois momentos do estudo: antes e ap6s o treinamento dos entrevistados. Foi
realizada a comparacao dos resultados, nestes dois momentos, com o interesse de se analisar a
evolucdo do conhecimento dos entrevistados. A analise estatistica foi feita através do software
SPSS for Windows versdo 17.0.

Apesar de sua caracteristica auto-explicativa, salienta-se que, nos dois
questionarios elaborados para a avaliagcdo de aprendizado, a escala intercalar esta relacionada
diretamente aos niveis de conhecimento do participante antes e apds a realizagdo do curso e,

em ambos, possui 0s seguintes significados:

e Excelente = Nivel de conhecimento que excede ao proposto no perfil de
egresso do maddulo.
e Bom = Nivel de conhecimento adequado ao proposto no perfil de egresso do

modulo.
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e Regular = Nivel de conhecimento que atende parcialmente ao proposto no

perfil de egresso do maédulo.

e Ruim = Nivel de conhecimento insuficiente ao atendimento do proposto no

perfil de egresso do médulo

e Péssimo = Nenhum nivel de conhecimento em relacdo ao proposto no perfil de

egresso do modulo.

A Tabela 2 apresenta, de forma detalhada, a avaliagdo dos conhecimentos

registrados antes da realizacéo do curso basico em BrOffice.org- Calc e Writer, usando como

parametro os perfis de egresso previstos no projeto do curso e indicados na fase da acéo:

Tabela 2 — Avaliacdo do conhecimento dos entrevistados antes do curso

Conhecimento do entrevistado ANTES do curso

ltem avaliado
Excelente  Bom Regular Ruim Péssimo

BRQffice Writer

1. Digitar documentos diversos utilizando o BROffice.org \Writer 0,0% 46, 7% 26,7% 13,3% 13,3%
2. Utilizar as técnicas basicas para edigdo de texto 0,0% 26, 7% 33,3% 26,7% 13,3%
3. Conhecer e aplicar os recursos basicos BROffice org Wiiter 0,0% 13,3% 40,0% 40,0% 6,7%
4. Aplicar técnicas de formatagdo de documentos e estilos 6,7% 26,7% 46,7% 20,0% 0,0%
5. Produzir mala direta e etiquetas 0,0% 0,0% 6,7% 40,0% 53,3%
BROffice Cale

1. Criar planilhas eletrénicas diversas utilizando o BrOffice org. Calg 0,0% 6,7% 46,7% 20,0% 26,7%
2 Conhecer e aplicar as técnicas para edicdo de planilhas 0,0% 6,7% 46,7% 20,0% 26,7%
3. Conhecer e aplicar os recursos basicos do BrOffice.org. Calg 0,0% 0,0% 40,0% 33,3% 26,7%
4_Aplicar técnicas de formatacéo de células e estilos. 0,0% 6,7% 40,0% 26,7% 26,7%
5. Criar gréaficos. 0,0% 0,0% 26,7% 26,7% 46,7%

Fonte: Elaboracéo propria.

A Tabela 2, além de aferir o grau de conhecimento prévio dos participantes do

curso, em relacdo a cada um dos contetdos que compdem o perfil de egresso esperado, para

efeito de comparacdo e avaliacdo da evolucdo do aprendizado ao final do curso; também

trouxe um nivel de detalhamento importante para o direcionamento dos instrutores em sala de

aula, durante a realizacdo do curso. Foram demonstradas as maiores fragilidades de

conhecimentos em relacdo aos conteudos, assim como, 0s pontos mais fortes em relagdo aos

mesmos. Por isso, uma copia do material também foi entregue aos instrutores, para que 0S

mesmos pudessem obter maiores conhecimentos acerca dos niveis prévios de aprendizado dos

participantes.
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Em relagdo ao mddulo do BrOffice.org.Writer, os conteidos com menor nivel de
conhecimento percebido entre os participantes, foram os que envolviam a agdo: produzir mala
direta e etiquetas, com 93,3% das respostas situadas entre péssimo e ruim. O melhor nivel
prévio de conhecimento, com 46,7% das respostas situadas na opcdo bom, foi em relacédo aos
conteddos que envolviam a acdo: digitar documentos diversos utilizando o
BrOffice.org.Writer. Também demonstraram um nivel significativo de conhecimento prévio
os contedos que envolvem a acdo: aplicar técnicas de formatacdo de documentos e estilos,
com 33,4% das respostas entre as opcoes excelente e bom.

Ja no que tange ao modulo BrOffice.org.calc, os conteudos que apresentaram
menor nivel de conhecimento por parte dos respondentes, foram 0s que envolviam a acéo
criar gréaficos, com 73,4% das respostas encontradas entre péssimo e ruim. O maior nivel de
conhecimento prévio foi percebido em duas acdes: Criar planilhas eletrénicas diversas
utilizando o BrOffice.org. Calc e conhecer e aplicar técnicas de edi¢ao de planilhas, ambas
com 53,4% das respostas situadas entre excelente e bom.

Apesar de todos os respondentes que participaram do curso, terem apresentado
lacunas no mapeamento das competéncias funcionais, envolvendo o uso de aplicativos
basicos de informatica; alguns j& possuiam conhecimentos prévios em parte dos contetidos
abordados no curso. Conhecimentos estes, adquiridos em especial, na pratica e ndo em acao
formal de capacitacdo, conforme relatado pelos instrutores a pesquisadora, a partir de
depoimentos dos alunos em sala de aula, a serem questionados neste sentido. O fato da
recente aquisicdo de novos computadores na Reitoria do IF Sertdo-PE, sem a opc¢do do
Microsoft Office, que foi substituido pelo pacote de aplicativos BrOffice.org, fez com que os
servidores ndo tivessem outra opgdo, sendo a de utilizarem estes aplicativos, mesmo sem
nenhum conhecimento. Apds tentativas, erros e acertos, um nivel de aprendizado se instalou,
possibilitando o cumprimento das atribuicdes, mas com baixa eficiéncia.

A segunda etapa de avaliacdo de aprendizado deu-se no ultimo dia de aula, por
meio da aplicacdo do segundo questionario, que avaliou os niveis de conhecimentos dos
participantes, acerca dos mesmos contetdos (perfil de egresso), apos a realiza¢do do curso.

A Tabela 3 apresenta os resultados da tabulagdo de dados:
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Tabela 3 — Avaliacdo do conhecimento dos entrevistados depois do curso

Conhecimento do entrevistado DEFPQIS do curso

Item avaliado _ _
Excelente Bom Regular Ruim Péssimo

BROffice Writer
1. Digitar documentos diversos BROffice org Writer - 20,0% 60,0% 20,0% 0,0% 0,0%
2. Conhecer as técnicas para edicéo de texto. 6,7% 33,3% 60,0% 0,0% 0,0%
3. Conhecer e saber recursos basicos BROffice.org Writer. 6,7% 73,3% 20,0% 0,0% 0,0%
4. Aplicar técnicas de formatacéo de documentos e estilos. 26.7% 40,0% 33,3% 0,0% 0,0%
5. Produzir mala direta e etiquetas. 0,0% 26,7% 53,3% 20,0% 0,0%
BROffice Calg
1.Criar planilhas eletronicas diversas BrQffice Calc. 20,0% 60,0% 13,3% 6,7% 0,0%
2. Conhecer as técnicas para criagio e edigéo de

. 26,7% 46,7% 26,7% 0,0% 0,0%
planilhas.
3. Conhecer e saber recursos basicos do BrQffice Calc. 13,3% 60,0% 26,7% 0,0% 0,0%
4 Aplicar técnicas de formatacéo de células e estilos. 33,3% 40,0% 26,7% 0,0% 0,0%
5. Criar graficos com o BrOffice.org Calc 13,3% 60,0% 26, 7% 0,0% 0,0%

Fonte: Elaborag&o propria.

A Tabela 3 apresenta os dados coletados ap6s a realizacdo do curso, com a mesma
estrutura de topicos, que facilita 0 acompanhamento item a item, de cada um dos moédulos, da
evolucdo de aprendizado. Percebeu-se uma evolucdo significativa de aprendizado, quando
comparou-se 0s resultados aferidos no primeiro questionario, aplicado no inicio do curso, e 0s
resultados apresentados no segundo questionario, ao final do curso.

Para uma melhor compreensdo da evolu¢do do aprendizado durante o curso,
estabeleceu-se que esta seria mensurada, em uma escala intervalar de cinco pontos, em cada
um dos itens avaliados dos modulos Calc e Writer. Desta forma, foram considerados a
seguinte escala intervalar: excelente, bom, regular, ruim e péssimo. Para exemplificar: um
participante do curso afirmou no inicio da programacdo, que possuia regular conhecimento
em determinado item/maodulo. Ao final do curso, aquele mesmo participante afirmou que seu
conhecimento acerca do mesmo item classificava-se como excelente. Afirma-se, entdo, que
este participante evoluiu dois niveis, ou seja, passou do nivel considerado regular para o nivel
excelente de conhecimento.

A opcdo por esta forma de mensuragdo deu-se pela necessidade de obter maior
nivel de detalhamento da avaliacdo, compreendendo os contetidos que mais expressivamente
apresentaram evolugdo de aprendizado. Esta forma de tratamento de dados também
proporciona maiores subsidios para o planejamento de acBes de aperfeicoamento da
capacitacdo. Dado o pequeno numero de entrevistados, apenas quinze, foi possivel uma

analise mais pormenorizada.
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No entanto, outras formas de tratamento estatistico poderiam ter sido empregadas,
de maneira mais genérica, considerando, por exemplo, a média de aprendizado geral da turma
e ndo considerando item/modulo. Para avaliagdes em larga escala, provavelmente sejam
indicados outros tipos de tratamentos estatisticos.

Apos a coleta e o tratamento de dados, antes e apos a realizacdo do curso,
partiu-se para comparagédo destes resultados, com o objetivo de mensurar se houve evolucéo
do aprendizado nos participantes e, em caso positivo, como se deu esta evolucdo. Nesta

analise, foi considerada a seguinte escala:

0 = Nenhuma evolugdo em relacéo aos conhecimentos existentes.

1 = Evolucédo de um nivel em relacdo aos conhecimentos existentes.

2 = Evolucao de dois niveis em relacdo aos conhecimentos existentes.
3 = Evolugdo de trés niveis em relagdo aos conhecimentos existentes.

4 = Evolucéo de quatro niveis em relacdo aos conhecimentos existentes.

Desta forma, o Grafico 7 apresenta a evolucdo dos participantes do curso basico

em BrOffice.org.Writer, em nimero de niveis de escala:

Graéfico 7 - Evolucdo dos entrevistados considerando os conhecimentos em BrOffice.

org.Writer

Aplicar técnicas de formatagdo de documentose 5005 _ 0
estilos ! wl
Conhecer e aplicar recursos basicos do 26,7% _ m?
BrOfficer.org. Writer m3

— wr  maw 0%
Conhecer as técnicas para edigdo e textos ma
Digitar documentos diversos utilizando o editor de 33,3% _

textos do BrOfficer.org Writer

%Evolucdo dos entrevistados em niimero de niveis da escala

Fonte: Elaboragdo propria.

A analise do Grafico 7 demonstra que, na maioria dos contetdos abordados no
modulo, houve evolucdo de aprendizado. Destaca-se, com 20% dos entrevistados
apresentando trés niveis de evolucdo de aprendizado e 46,7% com dois niveis, 0s conteddos

que compdem a acdo: aplicar técnicas de formatacdo de documentos e estilos. E importante
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salientar que este item, pela avaliacdo inicial, ja apresentava um nivel significativo de
conhecimento por parte dos participantes; denotando que houve um aperfeicoamento do
conteddo durante o curso. Entretanto, neste mesmo item, observou-se que 20% dos
participantes afirmaram néo ter evoluido no aprendizado, permanecendo em seus respectivos
niveis iniciais.

Em relacdo aos contetdos que compdem a acdo: conhecer e aplicar as técnicas
para edicdo de texto, percebeu-se um indice significativo de 46,7% dos participantes, que
afirmaram ndo perceber evolugdo no nivel de aprendizado. Neste item, obteve-se 0 maximo
de dois niveis de evolugdo de aprendizado, em 20% dos participantes.

Para uma compreensao global dos resultados, o Grafico 8 apresenta os dados de
evolucdo do aprendizado, classificando-os em dois grupos: o percentual dos participantes que
ndo apresentaram nenhuma evolucdo de aprendizado acerca dos contetdos abordados no
curso basico em BrOffice.org, modulo Writer, e o percentual dos que apresentaram algum

nivel de evolugdo (entre um e quatro niveis de escala):

Gréfico 8 — Evolucdo do aprendizado entre os participantes do curso basico em
BrOffice.org.Writer

B Percentual de participantes que ndo apresentaram evolugdo de aprendizado

B Percentual de participantes que apresentaram evolugdo de aprendizado

93,3%

Produzir mala direta  Aplicar téncicas de Conhecer e aplicar Conhecer a aplicar Digitar documentos
e etiquetas formatagdo de recursos basicos do as técnicas para diversos utilizando o
documentos e BrOffice.org.Writer edicdo de textos BrOffice.org.Writer

estilos

Fonte: Elaborac&o propria.

Ao correlacionar-se os dados relativos aos itens que apontaram um percentual
significativo de participantes, que ndo apresentaram nenhuma evolucdo de aprendizado; com 0s
dados demonstrados na Tabela 2, que avaliou o nivel de conhecimento prévio dos participantes
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nos mesmos itens; percebeu-se que o item digitar documentos diversos utilizando o
BrOffice.org.Writer, no Gréfico 8, aponta que 46,7% dos participantes ndo apresentaram
nenhuma evolucdo de aprendizado; no entanto, na avaliacdo inicial com resultados
demonstrados na Tabela 2, o item apresentou 0 mesmo percentual de 46,7%, de participantes
que afirmaram ter um nivel bom de conhecimento prévio. O mesmo pode ser percebido nos
itens: digitar documentos diversos utilizando o BrOffice.org.Writer e conhecer e aplicar
recursos basicos do BrOffice.org.Writer; ou seja, um indice baixo de evolucdo de aprendizado
durante o curso, em relacdo aos participantes que ja possuiam bons conhecimentos prévios.

Esta tendéncia pode ser explicada pelo fato do curso ter sido elaborado com
contetdos programaticos basicos, iniciais; ndo sendo o objetivo do curso avancar ou
aprofundar os conhecimentos além do programado e desta forma, ser indicado para pessoas
gue ndo possuem muitos conhecimentos prévios. Também pode ser explicada pela
heterogeneidade presente na composicao dos participantes do curso, com individuos que ndo
possuiam nenhum nivel de conhecimento prévio e individuos que apresentavam bons
conhecimentos antes do curso. Entretanto, mesmo havendo uma parcela de participantes que
possuiam um bom conhecimento prévio, este conhecimento era relativo a apenas alguns dos
contetdos de forma especifica e ndo em relacdo a todos os contetudos abordados no curso.
Desta forma, mesmo ndo tendo havido evolugdo de aprendizado em algum item, a evolugéo
aconteceu em outros itens, ndo se apresentando nenhum participante com zero de evolucao de
aprendizado em todos 0s itens que compuseram a estrutura programatica do curso.

Este fato foi bem evidenciado quando foram observados os dados referentes ao

maodulo bésico em BrOffice,org.Calc, apresentados no Gréfico 9:

Gréafico 9 — Evolucdo dos entrevistados considerando o0s conhecimentos em
BrOffice.org.Calc

Criareicoscomo BiOTieerors Cale 33%200%  333% 267% [Br

Conhecer e aplicar técnicas de formatacdo de
célulase estilos 0

m1

Conhecer e aplicar recursos basicos do
BrOffice org Calc m2

. . . m3
Conhecer as técnicas edigdo de planilhas _

m4
Criar planilhas eletrdnicas diversas utilizando o 5’_

BrOffice org Calc

%Evolucio dos entrevistados em niimero de niveis da escala

Fonte: Elaborac&o propria.
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Os resultados apresentados sugerem uma evolucdo significativa de aprendizado
no médulo BrOffice.org.Calc. Dos cinco itens analisados, quatro apresentaram pelo menos
trés niveis de evolucdo, em relacdo ao conhecimento que 0s participantes possuiam
inicialmente. Um dos itens analisados: Criar graficos, apresentou 6,7% dos participantes que
afirmaram ter evoluido quatro niveis, ou seja, passar de péssimo para excelente.

Outra analise considerada foi o percentual de participantes que ndo apresentou
evolucdo de aprendizado. Dos cinco itens avaliados, houve apenas trés respostas que
indicaram nivel zero de evolucéo, que foram: criar graficos, com 13,3%; editar planilhas, com
6,7% e criar planilhas eletronicas, com 6,7% dos participantes. Para melhor compreensédo
desta evolucgdo, o Gréafico 10 apresenta, de forma sintética, a evolucdo do aprendizado entre 0s

participantes do curso basico em BrOffice.org — mddulo Calc.

Graéfico 10 —Evolucdo do aprendizado entre os participantes do curso béasico em
BrOffice.org.Calc

B Percentual de participantes que ndo apresentaram evolug¢do de aprendizado

M Percentual de participantes que apresentaram evolugdo de aprendizado

100% 100,0%

Criar graficos Aplicar técnicas Conhecer e Conhecer as Criar planilhas
com o de formatagdo  aplicar recursos técnicas para eletrdnicas
BrOfficer.org. de células e basicos do criagdo e edigdo diversas no
Calc estilos BrOffice.org.Calc de planilhas BrOffice.org.Calc

Fonte: Elaboracao propria.

Em termos de evolucdo de aprendizado, pode-se afirmar que o médulo basico em
BrOffice.org.Calc, apresentou maiores escalas de niveis de evolucdo e um percentual menor
de participantes que ndo evoluiram no aprendizado do que os resultados aferidos no médulo
BrOffice.org.Write. O que pode ser justificado pelo nivel de conhecimento prévio dos
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participantes acerca dos contetdos a serem abordados nos dois mdédulos, também terem
apresentado diferencas; ou seja, 0 percentual de participantes que possuiam um nivel prévio
de conhecimento considerado bom, no médulo BrOfficer.org, calc, € bem menor do que 0s
percentuais apresentados no moddulo BrOfficer.org.Writer. No entanto, € importante
considerar que, apesar dos modulos terem sido avaliados individualmente, o curso foi
composto pelos dois mddulos.

Salienta-se que muitas variaveis nao investigadas podem interferir no processo de
evolucdo do aprendizado em sala de aula. O presente trabalho apresentou uma avaliacdo de
aprendizado direcionada apenas para a afericdo dos niveis de evolugdo do aprendizado em
relacdo ao perfil esperado de egresso do curso basico em BrOffice.org — mddulos Calc e Writer.

4.4.2 Resultados da avaliacdo de reacdo

No ultimo dia de aula, também foi aplicado o questionario de avaliacdo de reacao.
Para ndao confundir os respondentes, o questionario de avaliacdo de reacdo foi preenchido no
inicio das atividades e o questionario de aprendizado foi aplicado ao final da aula. A avaliacdo
de reacdo foi composta por cinco blocos de questdes, a saber: conteldo programatico, atuacao
dos instrutores, infraestrutura e logistica, materiais e recursos didaticos e atuacdo dos
participantes. Estes resultados serdo apresentados em gréaficos.

O Graéfico 11 apresentou o bloco dos resultados das questdes sobre conteddo do

programa:

Grafico 11 — Avaliacéo dos itens relacionados ao contetdo/programa
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Fonte: Elaboracg&o propria.
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A anélise dos resultados apresentados no Gréafico 11 levou a conclusdo de que 0s
contetdos programéticos abordados no curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer foram
considerados adequados e atenderam as expectativas dos participantes, uma vez que a maioria
das respostas ficou situada entre as opgdes excelente e bom. Nao houve nenhum item avaliado
como ruim ou péssimo. O item que apresentou um menor nivel de satisfagdo, foi o que aferiu
a adequacédo da carga horéria do curso, apresentando 36,6% das respostas na opgao regular.
Também foi verificado um nivel com menor satisfacdo no item quantidade de conteudo para
cada modulo, com 19,2% dos participantes classificando-o como regular. O item, sequencia
da apresentacdo dos mddulos obteve um pequeno percentual que classificou-o como regular
(6,7%), em contra-partida aos 93,3% que o avaliaram entre as opcGes bom e excelente.

O segundo bloco de questdes, voltou-se para a avaliacdo dos itens relacionados a
atuacdo dos instrutores. Apesar de o curso ter sido ministrado por dois instrutores, optou-se
pela avaliagdo da instrutoria como um todo, para evitar constrangimentos oriundos de
comparagOes, que em nada acresceriam ao processo. Foi uma forma encontrada de estimular
ao resultado de equipe na conducdo dos processos de aprendizagem. O Grafico 12 apresenta

os resultados do bloco atuacdo dos instrutores:

Gréfico 12 — Avaliacao dos itens relacionados a atuacéo dos instrutores

1 |
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Clareza na transmissdo de conteudos 30,8%
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Facilidade e objetividade na comunicagdo 49,2%
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Dominio do assunto tratado i 77,!|:'»%

Fonte: Elaboracg&o propria.

A andlise dos resultados conduziu a algumas consideracGes para 0 processo

avaliativo. A melhor classificacdo foi obtida no item dominio do assunto tratado, que
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apresentou 100% de suas respostas distribuidas entre as opgdes excelente e bom. A mesma
tendéncia de resultados foi percebida nos itens: clareza na transmissdo de conteudos e
apresentacdo de aplicacGes praticas, com todas suas respostas voltadas para as classificacdes
excelente e bom.

O item respeito ao ritmo de aprendizagem foi o que apresentou uma menor
classificacdo de indice de satisfacdo, com 41,7% das respostas enquadradas na opcéao regular.
Este dado foi considerado relevante, pois reflete a heterogeneidade presente em sala de aula,
no que concerne ritmo de aprendizagem e o impacto que esta varidvel possui em processos
avaliativos. Apesar de algumas medidas preventivas terem sido tomadas em relacdo a
percepcdo de que uma turma heterogeneamente formada, necessitava em termos de suporte a
aprendizagem em sala de aula; a exemplo de decisdo do curso ser ministrado por dois
instrutores e a carga horaria expandida, com objetivo de oferecer um maior tempo para dar
atencdo personalizada em sala de aula; 41,7% dos participantes ainda consideraram este item
como regular. Esta analise indica que esta variavel pode ser aperfeicoada. Por outro lado, ndo
se pode deixar de analisar que 58,3% dos participantes classificaram como excelente e bom o
respeito ao ritmo de aprendizagem, o que é um resultado expressivo, uma vez que nenhum
participante classificou este item como ruim ou péssimo. Na mesma linha de raciocinio estdo
os resultados aferidos em relacéo ao item orientacdo dos participantes, classificado por 32,5 %
dos participantes como regular, mas com 67,5% das respostas entre as opc¢des excelente e
bom.

As variaveis apresentacdo de aplicacOes praticas; apresentacdo de exemplos do
dia-a-dia e integracdo entre teoria e pratica, foram elaboradas, em especial, para avaliar a
utilizacdo, em sala de aula, dos pressupostos da aprendizagem em acdo. Estas trés variaveis
obtiveram classificacBes positivas, com a maior parte das respostas enquadradas entre as
opcdes excelente e bom, o que deixou evidenciou que houve um esforco por parte dos
instrutores em trabalhar metodologicamente o0s conteldos, sob o0s pressupostos da
aprendizagem em acéo.

O Gréfico 13, apresentou os resultados da avaliacdo dos itens relacionados a
infraestrutura e a logistica utilizados para a realizacdo do curso basico em BrOffice.org — Calc
e Write:
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Grafico 13 — Avaliacdo dos itens relacionados a infraestrutura e logistica
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Fonte: Elaborag&o propria.

A avaliacdo dos itens relacionados a infraestrutura levou em consideracdo a
adequacao do ambiente, quando contemplou a mobilia, os equipamentos e a sala de aula. E
considerou a uma variavel de dificil operacionalizacdo: a adequacdo em relacdo ao periodo e
ao horério, tema de dificil consenso, uma vez que os participantes possuem realidades
diferentes e torna-se muito dificil a perfeita compatibilizacdo entre todos.

Os resultados aferidos dos itens adequacédo dos equipamentos e adequacdo da sala
de aula, demonstraram um indice elevado de satisfacdo dos participantes, com uma
proximidade de 90% das respostas entre as opgdes excelente e bom. O item adequacdo da
mobilia, ndo chegou a apresentar nenhuma classificacdo ruim ou péssimo, mas obteve 27,5%
das respostas na opcdo regular. Este fato suscita a necessidade de uma analise na mobilia da
sala de aula utilizada, quando da oferta de outros cursos.

Em relacdo a variavel adequacdo em relacdo ao periodo e ao horério, dada a
complexidade em se buscar um horario e um periodo e realizacdo do curso, que se ajuste
perfeitamente as necessidades individuais de cada um dos participantes; considerou-se que
73,4% dos participantes classificando suas respostas entre as op¢oes excelente e bom e apenas
8,3% das respostas considerando-a como ruim; uma sinalizagéo de éxito neste item.

O Grafico 14, contém os resultados referentes a avaliacdo dos itens relacionados a

materiais e recursos didaticos:
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Grafico 14 — Avaliacdo dos itens relacionados a materiais e recursos didaticos

I I
Utilizagdo de recursos multimidia 53,3% 17,5%
Excelente

Adequagao dos materiais 41,7% I 508% | 75% Bom

- Regular
46,7% NS  « ruim

W Péssimo

Disponibilizagdo dos materiais no inicio do
curso

Utilizagdo de Bibliografia atualizada 41,7% 7,5%
| I I

Fonte: Elaboracéo propria.

O item que mais expressivamente demonstrou a satisfacdo dos participantes do
curso, neste bloco, foi a disponibilizacdo dos materiais no inicio do curso, com 100% das
respostas enquadradas entre as opcOes excelente e bom.

Houve um esforco para que as apostilas estivessem disponiveis e fossem
entregues aos participantes no primeiro dia de aula. A bibliografia a ser utilizada, foi sugerida
pelos instrutores e estava adequada aos conteudos programaticos a serem abordados no curso.
Desta forma, os resultados aferidos nas variaveis adequacdo dos materiais, disponibilizacéo
dos materiais no inicio do curso e utilizacdo de bibliografia atualizada, com a maioria das
respostas classificadas entre as opcdes excelente e bom; podem ser considerados bons
resultados, fruto de um planejamento instrucional eficiente.

A analise do ultimo bloco de questdes da avaliacdo de reacdo, foi voltada para os
itens relacionados a atuacdo dos participantes. O Gréafico 15 apresenta as nove variaveis que

compdem o bloco e seus respectivos resultados:

Graéfico 15 — Avaliacgao dos itens relacionados a atuacdo dos participantes
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Facilidade de entendimento dos assuntos Zﬂ,lﬂ%

Fonte: Elaboragdo propria.
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Os participantes do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer classificaram
como seus melhores desempenhos, entre os itens avaliados, a assiduidade, a integragdo com
o0s instrutores, realizacdo das atividades propostas e facilidade de entendimento dos assuntos
abordados, ambos com mais de 90% das respostas situadas entre as opc¢des excelente e bom.

Os itens que sinalizaram percentuais de respostas entre as opg¢Ges ruim e péssimo,
foram: revisdo dos contetdos relativos aos exercicios (13,4%); associa¢do dos contetidos a
conhecimentos prévios (13,4%); pontualidade (6,7%) e troca de informag6es com os colegas
(6,7%).

Duas anélises destacaram-se, em relacdo aos resultados apresentados no Grafico
15. A primeira andlise, diz respeito ao resultado do item facilidade de entendimento dos
assuntos abordados, com 93,3% das respostas classificadas como excelente e bom; quando
confrontado com o resultado apresentado no Grafico 12, que avalia a atuacdo dos instrutores,
especificamente quanto ao item respeito ao ritmo de aprendizagem, que obteve 41,7% das
respostas assinaladas na opgéo regular. Questionou-se se havia uma incoeréncia em um ou em
ambos os resultados, uma vez que um grupo que afirma ter excelente e boa facilidade no
entendimento dos assuntos abordados, provavelmente ndo questionaria dos instrutores, o
respeito ao ritmo de aprendizagem.

A pesquisadora buscou conversar com 0s instrutores que ministraram o curso, a
respeito destes dois resultados, com o objetivo de melhor compreender o que apresentou-se na
correlacdo entre os dois itens. Também foram procurados dois participantes do curso, na busca
de uma maior compreensdo do significado da situacdo expressa.

Em relagéo aos dois participantes, ambos afirmaram ter avaliado como excelente
0 item facilidade no entendimento dos assuntos abordados e ndo recordavam como tinham
avaliado a questdo do respeito ao ritmo de aprendizagem. Quando questionados como eles
percebiam estes resultados na realidade vivenciada em sala de aula, eles afirmaram que alguns
participantes do curso, tinham ddvidas que demandavam uma atencdo individualizada e que,
por vezes, 0s instrutores tinham que controlar o tempo e voltar as atencfes para o grupo; e que
iSso poderia ter sido interpretado como uma falta de atencdo ao ritmo de aprendizagem
individual. Para eles, a davidas e a necessidade de atencdo individualizada néo significavam
um deéficit na facilidade no entendimento dos assuntos abordados e sim, uma particularidade
referente a instrumentalidade do tema abordado no curso.

Ao levar-se 0s mesmos questionamentos aos instrutores, eles afirmaram que houve
respeito ao ritmo de aprendizagem do grupo, e de forma individualizada, tanto quanto foi

possivel, uma vez que tratava-se de um grupo de conhecimentos heterogéneos e que, mesmo
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considerada a necessidade de um nivelamento de conhecimentos no grupo, nem sempre foi
possivel o perfeito ajuste entre o ritmo de aprendizagem da maioria do grupo e alguns casos
individuais. Mas que como ndo houve nenhuma resposta que tenha classificado este item, como
ruim ou péssimo e houve 100% das respostas entre as opcdes excelente, bom e regular,
consideram que, dada a heterogeneidade presente no grupo, obtiveram éxito no quesito.

No entanto, quanto a auto-avaliacdo dos participantes, em relacdo a facilidade de
entendimento dos assuntos abordados, em percentual de 93,3% das respostas situadas entre as
opcdes excelente e bom; a avaliacdo dos instrutores foi diferente, na medida em que
discordaram dos resultados, mas ndo se sentiram a vontade para fazer nenhum comentério
mais especifico, em relagdo ao grupo em discussdo. Apenas declararam, que de forma geral,
nem sempre ha uma clareza do individuo, quando participa de uma auto-avaliacdo, em
especial quando trata-se de uma auto-percepcao de suas dificuldades de aprendizagem. Para
eles, é mais fécil perceber falhas nos instrutores, nos materiais didaticos, nos contedos
programaticos, na carga horaria, do que compreender que ha um nivel de dificuldade na
assimilacdo dos conhecimentos.

A partir dos depoimentos dos instrutores e participantes do curso, concluiu-se que
ndo houve uma inconsisténcia nos resultados, e sim, uma interpretagdo do grupo acerca dos
itens, de que a existéncia de ritmos diferenciados de aprendizado, ndo necessariamente
implica numa maior ou menor facilidade no entendimento dos assuntos abordados.

A segunda analise, reportou-se ao item troca de informacgdes com os colegas, onde
destaca-se o fato de 60% dos participantes o terem classificado como excelente; o que se
contrap®e a apenas 6,7% que considerou-o como bom; e com 33,4% que classificaram o item
entre as opgoes regular e ruim. Este fato denota a existéncia de um grupo de participantes
muito integrado em sala de aula e de outro grupo ndo tdo integrado; o que pode ratificar a
presenca da heterogeneidade em sala de aula.

Apo6s a andlise de todos os resultados, dos seis blocos de questdes que
compuseram a avaliacdo de reacdo do curso BrOffice.org — Calc e Writer, concluiu-se que
estes resultados deverdo subsidiar a oferta de novas turmas, para efeito de melhoria dos
pontos considerados criticos e de aperfeicoamento dos itens que apresentaram bons
percentuais de satisfacdo. O processo seguinte da fase de avaliacdo da pesquisa-acao, foi a

avaliacdo de impacto, cujos resultados serdo abordados na proxima secao.
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4.4.3 Resultados da avaliagdo de impacto

Com a intencdo de buscar um enfoque, que possibilite a implantacdo do SCBC,
num encadeamento I6gico, que mantenha as delimitacdes indicadas nos objetivos do estudo,
utilizou-se, no presente estudo, a avaliacdo de impacto em profundidade, com objetivo de
observar se houve transferéncia de conhecimento, no sentido da aplicacdo, no ambiente de
trabalho, das competéncias adquiridas na acdo de capacitacdo (ABBAD, 1999).

No entanto, é importante salientar que pesquisas realizadas, a exemplo de Pantoja
e Neiva (2007) e Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006); demonstram que a avaliacdo de
impacto envolve mais do que a simples mensuracdo da transferéncia para o trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos na acdo de capacitacdo; inclui também
outras variaveis que interferem diretamente no desempenho no trabalho, como o apoio das
chefias, o acesso a equipamentos e mobilias adequadas as funcBes e até mesmo a
disponibilidade de recursos financeiros. Estes fatores, se ndo favoraveis, podem comprometer
significativamente a eficcia das acbes de treinamento nas organizacoes.

A avaliacdo de impacto foi realizada, por meio de um questionério, utilizado
como principal instrumento de coleta de dados. O questionario foi composto por questdes
fechadas, distribuidas em dois blocos de questdes. O primeiro bloco de questdes, objetivou
avaliar se houve transferéncia de conhecimento, em nivel individual, por meio da realizacdo
dos maddulos do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer. O segundo bloco e concentrou-
se em buscar informacGes acerca da frequencia da utilizagdo, no ambiente de trabalho, apés a
realizacdo do curso, de cada um dos conhecimentos que compuseram o perfil de egresso.

Neste estudo, utilizou-se o conceito de intuicdo de Cross et al. (1999 apud
SILVA, 2009) para a compreensdo de como se consolida, nos servidores, as competéncias
apreendidas durante o curso, o que remete a transferéncia de conhecimento. De acordo com
Cross et al. (1999 apud SILVA, 2009), o processo de intuicdo se consolida quando o
individuo e capaz de identificar e reconhecer similaridades e diferencas entre o que foi
aprendido e a realidade atual de seu ambiente de trabalho. Quando a transferéncia de
conhecimento € estudada nas organizagGes, as medidas realizadas geralmente fazem
referéncia ao uso ou aplicacdo, no trabalho, do que foi anteriormente aprendido (PANTOJA,;
BORGES-ANDRADE, 2004). Desta forma, para esta pesquisa, considerou-se como
transferéncia de conhecimento por a¢Bes de treinamento, a extensdo na qual as competéncias
adquiridas em um programa de treinamento séo aplicadas no trabalho. (SALAS; CANNON-
BROWERS, 2001 apud STEIL, 2002 ).
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O questionario foi aplicado, presencialmente, pela pesquisadora, nos participantes
aprovados, quarenta e cinco dias ap6s o0 seu término, em maio de 2012. Inicialmente, no
momento do planejamento das acGes de avaliacdo, vislumbrou-se a ideia de aplicar um
questionario de avaliacdo de impacto também nas chefias imediatas, para que 0s mesmos se
pronunciassem acerca da aplicacdo correta, pelos seus subordinados, no ambiente de trabalho,
das competéncias adquiridas na acdo de capacitacdo. No entanto, apo6s reflexbes e
observacOes das relacGes entre chefias e subordinados na Reitoria do IF Sertdo-PE,
percebeu-se que ainda ndo ha ambiente favoravel e nem era 0 momento mais apropriado para
a aplicacdo desta proposta, uma vez que envolveria a necessidade de uma cultura
organizacional mais aberta & questfes avaliativas e um nivel de comprometimento maior das
chefias em relacdo ao aprendizado dos seus subordinados.

Desta forma, aplicou-se o questionario de impacto apenas nos participantes do
curso, para que eles fizessem uma auto-avaliacdo e respondessem as questfes. Para que a
avaliacdo de impacto ndo ficasse totalmente restringida a analise dos participantes, apds a
aplicacdo do questionario no publico-alvo; realizou-se duas entrevistas ndo estruturadas, com
dois gestores que, juntos, mantinham a chefia imediata em cinco participantes do curso.

As entrevistas foram realizadas no ambiente de trabalho, mas sem a presenca dos
subordinados, de maneira informal, e concentrou-se em buscar informagbes que
demonstrassem se houve aplicabilidade e melhoria no desempenho dos servidores em relagédo
aos conteudos abordados no curso. Desta forma, serdo apresentados, na sequencia, 0S
resultados aferidos a partir da aplicacdo do questionario, em relacdo aos dois modulos do
curso BrOffice.org — Calc e Writer e das entrevistas realizadas com gestores lotados na
Reitoria do IF Sertéo-PE.

O grafico 16 apresenta os resultados mensurados, a partir das respostas dadas no
primeiro bloco de perguntas do questionario de avaliacdo de impacto, acerca da transferéncia de

conhecimento, em nivel individual, apés a realizacdo do curso BrOffice.org — Writer e Calc:
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Grafico 16 — Transferéncia de conhecimento pos-curso basico em BrOffice.org — Calc e
Writer
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Fonte: Elaborag&o propria.

De acordo com os resultados apresentados no Grafico 17, identificou-se a
consolidacdo do processo de intuicdo nos participantes do grupo, na medida em os individuos
foram capazes de identificar possibilidades de integracdo e aplicacdo, entre as informacGes
recebidas no curso e a realidade de suas atividades laborais. Quando interrogados acerca da
existéncia de mudancas, em suas atividades de trabalho que demandassem a utilizacdo dos
conhecimentos adquiridos no curso basico em BrOffice.org. — Calc e Writer, 100% dos
participantes afirmaram que houve mudancas qualitativas, classificadas entre as op¢des: muito
significativa (40%); significativa (40%) e medianamente significativa (20%); e 86,7%
afirmaram que houve mudancas quantitativas, aumento da produtividade em relagcdo as
atividades; enquanto 13,3% afirmaram ter havido mudancas, mas pouco significativas.

A Ultima questdo do bloco 1, fez uma sondagem acerca da existéncia de melhoria
de desempenho ocasionada pelos novos conhecimentos adquiridos. Neste sentido, 100% dos
respondentes100% de afirmaram que melhorias no desempenho, classificadas entre as opgdes:
muito significativa (33,4%); significativa (46,6%) e medianamente significativa (20%).
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Para a aplicagdo do segundo bloco de questOes, estabeleceu-se parametros para
possibilitar a identificacdo da frequéncia da aplicacdo dos conteudos abordados no curso
basico em BrOffice.org — Calc e Writer nas atividades laborais dos participantes. Esta analise
foi realizada por modulo ofertado. Os parametros considerados para o preenchimento do

questionéario foram:

a) Sempre = Aplicacdo diaria dos conhecimentos adquiridos no modulo, em
atividades laborais.

b) Quase sempre = Aplicacdo semanal dos conhecimentos adquiridos no médulo,
em atividades laborais.

c) As vezes = Aplicacdo quinzenal ou mensal dos conhecimentos adquiridos no
modulo, em atividades laborais

d) Quase nunca = Aplicagdo ocasional dos conhecimentos adquiridos no maédulo,
em atividades laborais

e) Nunca = Nenhuma aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no moédulo, em

atividades laborais.

O Gréfico 17, apresenta a frequéncia com que os servidores entrevistados
passaram a utilizar, no ambiente de trabalho, os conteidos do perfil de egresso do mddulo
BrOffice.org.Write:

Graéfico 17 — Frequéncia com que os entrevistados utilizam no ambiente de trabalho os
conteudos do aplicativo BrOffice.org.Writer
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Fonte: Elaboracg&o propria.
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A partir da analise do Gréfico 17, conclui-se que os resultados da avaliacdo de
impacto ndo se resumem apenas a mudancas qualitativas e quantitativas nos processos de
trabalho que demandavam os conhecimentos abordados no modulo e melhoria de desempenho
dos servidores nestas atividades; mas que estes conhecimentos sdo utilizados com uma
frequéncia consideravel.

Os itens editar texto e digitar documentos utilizando o BrOffice.irg.Writer,
obtiveram 100% de suas respostas nas opgdes sempre e quase sempre; 0 que denota a
aplicacdo diaria e/ou semanal dos conhecimentos adquiridos no modulo, nas atividades
laborais.

O item que apresentou menor frequéncia de utilizagdo foi produzir mala direta e
etiquetas, com 50,3% das respostas situadas entre as opgBes nunca ou quase nunca. E
importante salientar que este € um conteddo ndo demandado por muitas das atividades
desenvolvidas nos setores da reitoria do IF Sertdo-PE, o que justifica a sua baixa frequéncia
de utilizag&o.

A mesma analise foi realizada em relacdo ao modulo BrOffice.org.Calc, cujos

resultados sdo apresentados pelo Grafico 18:

Graéfico 18 — Frequéncia com que os entrevistados utilizam no ambiente de trabalho os
contetidos do aplicativo BrOffice.org.Calc
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Fonte: Elaboragdo propria.

De acordo com os resultados apresentados no Gréafico 18, foi consideravel a
frequencia na utilizacdo em atividades de trabalho, pelos participantes, dos itens que
compuseram os conteudos do perfil de egresso do médulo BrOffice.org.Calc, tendo em vista o
fato de que nenhum dos itens foram enquadrados nas opgdes nunca ou quase nunca. Desta

forma, 100% das respostas enquadram-se nas op¢es sempre; quase sempre e as vezes, 0 que
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significa que a frequéncia da aplicacdo dos quatro itens pesquisados situa-se entre didria,
semanal e quinzenal ou mensal.

A maior frequencia diaria (sempre) foi observada nos itens crias planilhas
eletronicas; editar planilhas e utilizar os recursos basicos do BrOffice.org. Calc, ambos com
16,67% das respostas classificadas nesta alternativa. A frequéncia mais percebida entre os itens,
foi a semanal (quase sempre), todos com mais de 50% das respostas situadas nesta opgéo.

Em sintese, a avaliacdo de impacto, na proposta deste estudo, buscou identificar
se houve transferéncia de conhecimento do treinamento em nivel individual, ou seja, se houve
aplicacdo dos contetidos abordados no curso basico em BrOffice.org Calc e Writer, nas
atividades de trabalho dos participantes, 45 dias apds o término da acdo de capacitacao.

Os resultados apresentados na etapa de avaliacdo, por meio dos processos de
avaliacdo de aprendizado, avaliacdo de reacdo e avaliacdo de impacto, denotaram que a fase de
planejamento da pesquisa-acdo atendeu as expectativas em relacdo a escolha do tema, a
definicdo da metodologia e ao desenho instrucional em adequacdo as necessidades de
desenvolvimento de competéncias apresentadas na etapa de mapeamento. Também
demonstraram que houve eficicia na acdo de capacitacdo realizada, na medida em que as
competéncias propostas no perfil de egresso foram apreendidas pelos participantes e colocadas
em prética no ambiente de trabalho.

4.5 REFLEXOES FINAIS DA PESQUISA-ACAO ENVOLVENDO O SCBC

O presente estudo teve como objetivo principal, a proposicdo de um Sistema de
Capacitacdo Baseada por Competéncias (SCBC), para o IF Sertdo-PE. Este sistema foi
idealizado a partir da constatacdo da necessidade de apoio metodoldgico a instituicdo, na
concepcao e execucdo de um sistema capaz de implantar as diretrizes da PNDP. Implantar tais
diretrizes, nas instituicGes publicas federais, realmente implica na transi¢do do modelo de
gestdo de pessoas como departamento de pessoal para 0 modelo de gestdo de pessoas por
competéncias, conforme citado por Oliveira; Silva (2011).

O estudo realizado por Oliveira e Silva (2011), voltado para a reflex&o acerca da
aderéncia dos instrumentos legais que instituem e regulamentam a PNDP no ambito das Ifes,
com a realidade vivenciada pelas mesmas, apontam que os maiores desafios neste contexto
envolvem a revitalizagdo da cultura institucional, a mudanga no significado do papel do
servidor publico na gestdo, o alinhamento das praticas de gestdo de pessoas as estratégias

institucionais e a compatibilizacdo do planejamento com a acdo articulados a gestdo por
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competéncias. Isto foi evidenciado no presente estudo. Para os autores, o principal desafio das
Ifes provavelmente seja transformar a legalidade em realidade, assim como instigar ao
legislador a refletir nas limitacdes que a legalidade impde a implantagdo do sistema de gestédo
por competéncias.

A Dbusca por mecanismos que viabilizem a aplicabilidade dos pressupostos da
PNDP numa Instituicdo Federal de Ensino Superior, pressupde a implantacdo de novas
praticas e representa uma mudanca no estado atual da organizacao, o que estd em consoancia
com Wood (1995, p. 190), quando cita que o processo de mudanca nas organizagdes envolve
“[...] qualquer transformacdo de natureza estrutural, institucional, estratégica, cultural,
tecnoldgica, humana, ou de qualquer outro componente, capa de gerar impacto em partes ou
no conjunto da organizacao.”

A mudanca pode ocorrer por pressdes externas a organizacdo, como no caso da
PNDP, que é uma determinagdo governamental. Os processos de mudanca podem gerar
resisténcias por parte dos individuos, o que foi sentido na intervencgdo e estd em acordo com
Robbins (2002). De certa forma, tudo o que foge da comodidade, do conhecido, traz uma
tendéncia natural de resisténcia.

As peculiaridades que sdo oriundas da propria natureza das Ifes, tornam mais
complexas a implantagdo de uma politica de gestdo de pessoas voltada para a logica das
competéncias. O alinhamento das préaticas de gestdo de pessoas as estratégias institucionais é
algo ainda distante nas praticas vivenciadas nas Ifes, o que ratifica a fragilidade do sistema de
gestdo de pessoas para acompanhar as mudancas advindas da nova politica de
desenvolvimento de pessoal. Esta realidade foi vivenciada na presente pesquisa.
(GUIMARAES et al., 2009).

Entretanto, este alinhamento torna-se ainda mais dificil quando as préprias
estratégias institucionais sdo pouco consistentes. Esta foi a realidade percebida no IF Sertdo-
PE e acredita-se, que seja a realidade predominante em parte significativa da Ifes. De acordo
com Dutra (2008), a efetividade da gestdo estratégica de pessoas esta relacionada a clareza
por parte da organizacdo sobre o que ela espera das pessoas.

As recentes agdes voltadas a implantacdo de um trabalho efetivo de planejamento
estratégico no IF Sertdo-PE, foram iniciadas em julho de 2011, quando foi criada a Diretoria
de Planejamento e ainda sdo consideradas preliminares. Em 2009, o IF Sert&do-PE elaborou
seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), no entanto, foram insipientes as ac¢oes
voltadas para a difusdo, execucdo e monitoramento das a¢Oes estratégicas. A misséo, a visdo e

0S objetivos estratégicos da instituicdo ainda encontram-se em processo de internalizacdo por
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parte da maioria dos servidores, o que pode dificultar, em termos de aplicacdo do SCBC em
maior escala, a compreensdo das lacunas de competéncias identificadas no mapeamento, e,
consequentemente, dos processos que levaram as escolhas dos temas dos cursos. No entanto,
este pode ser um reflexo da nova institucionalidade a qual foi exposta na transformacéo de
Cefet para Instituto Federal, um novo tipo de instituicdo, que encontra-se em pleno processo
de construgéo.

Da mesma forma a aprendizagem e o compartilhamento do conhecimento
organizacional ainda ndo se constituem elementos dominantes da cultura organizacional das
Ifes. De acordo com Souza (2009), a institucionalizagdo da aprendizagem e compartilhamento
do conhecimento nas Ifes requer a promog¢éo do aprendizado das pessoas, tendo em vista o
conhecimento coletivo. Para tanto, é importante que € fundamental o estabelecimento de
novas estratégias estruturais, e criacdo de uma nova cultura institucional. Uma politica voltada
para o desenvolvimento das pessoas poderd influenciar ao longo do tempo na formacdo de
uma nova cultura.

Neste sentido, o presente estudo buscou contribuir por meio de um sistema capaz
de facilitar o compartilhamento de conhecimentos nos niveis individual, grupal e
organizacional, que a longo prazo possam influenciar na formagéo de uma nova cultura, que
favoreca o estabelecimento da necessaria aderéncia dos instrumentos legais que instituem e
regulamentam a PNDP com a realidade vivenciada pelas mesmas.

No ambito do IF Sertdo-PE, as acGes voltadas para a implantacdo da PNDP
iniciaram em outubro de 2010 e, as resisténcias as mudancas, por parte de alguns servidores,
ocasionadas pela decisdo da instituicdo em implantar a gestdo por competéncias, também foi
sentida pela pesquisadora na implantacdo do SCBC em 2012, em especial nos momentos de
coleta de dados, quando alguns servidores resistiram e até mesmo se negaram a responder 0s
questionarios, em especial, os instrumentos de coleta de dados da segunda fase da pesquisa-
acao (planejamento).

Conforme Fonseca (2002, p. 12), “a informacgdo oportuna e relevante permite
reduzir a incerteza inerente as mudangas”. Ja Mafas (2001, p. 50) afirma que os habitos
individuais que as pessoas possuem sdo formas de bloqueios a inovacao e que se enquadram
na falta de conhecimento. Isso foi particularmente percebido na conducdo da pesquisa-acao.
Para possibilitar a intervencdo em todas as suas fases, foi necessario dedicar atencédo especial
e por vezes individual, a cada um dos servidores participantes, para promover uma maior
disseminacdo acerca da PNDP, do conceito de gestdo por competéncias adotado pelo IF

Sertdo-PE e principalmente sobre a propria pesquisa-a¢ao e seus objetivos.
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O objetivo ndo foi apenas levar a informacdo correta para os servidores, mas
promover uma sensibilizacdo e indicar os beneficios que poderiam advir da proposta. Por isso,
0s questionarios ndo foram enviados por meio eletrénico, o que teria sido mais pratico e
funcional. Como foram quatro etapas, e a maior parte do processo demandou levantamento de
dados por meio de questionarios, houve a necessidade da aplicacdo diretamente com 0s
servidores, seja pela pesquisadora, seja por uma pedagoga envolvida no trabalho de
implantacdo da gestdo por competéncias na instituicao.

Apesar do grande esforco empreendido, considera-se que os resultados foram
além do simples éxito em obter as respostas no dado momento, voltadas para a aplicacdo do
SCBC. Houve uma sensibilizacdo maior, a internalizacdo por parte dos servidores envolvidos
no estudo, da necessidade e dos beneficios das mudancas a serem promovidas a partir da
implantacdo da PNDP na instituicdo, o que a favorecera em relacdo a continuidade do
trabalho, pois apesar da institui¢do ja ter realizado o mapeamento de competéncias, nos niveis
organizacional, funcional e individual, muitos servidores ainda ndo compreenderam 0s Seus
objetivos, com o agravante de que ainda ndo haviam recebido um retorno sobre os resultados.

Ainda em relacdo ao mapeamento de competéncias, apesar da auséncia de uma
difusdo mais aprofundada junto aos servidores, e da resisténcia encontrada ja nas primeiras
acOes voltadas a implantacdo do SCBC; é inegavel que o maior elemento propulsor da
implantacdo do SCBC tenha sido o fato do IF Sertdo-PE ja promover a¢des em prol da
implantacdo das diretrizes da PNDP, quando do inicio do presente estudo. Este fato favoreceu
a presente pesquisa, na medida em que a instituicdo ja possuia suas competéncias mapeadas e
o diagnostico elaborado no momento da implantacdo do SCBC, o que subsidiou a realizagédo
de uma pesquisa documental aprofundada nos documentos gerados pelo mapeamento de
competéncias do IF Sertdo-PE.

O apoio dado pela alta gestdo da instituicdo também se configurou num fator
facilitador da pesquisa-acdo; pois possibilitou 0 acesso da pesquisadora aos setores, aos
servidores, assim como aos documentos institucionais, oficialmente, por meio de uma
portaria.

As dificuldades identificadas e sentidas durante o estudo, também podem
contribuir positivamente, na medida em que podem evidenciar variaveis que necessitam de
aprimoramento para o bom andamento do trabalho. Vale salientar que a maior parte das
dificuldades percebidas durante a pesquisa, envolveu mais aspectos conjunturais da instituigéo
no momento da intervengdo, do que propriamente & implantacdo do SCBC, as suas bases ou

ao design proposto. Alem das dificuldades ja citadas, destaca-se ainda a morosidade nos
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processos internos, percebida em especial, nas fases de planejamento e a¢do da pesquisa-acao,
qguando houve maior necessidade de acGes operacionais em setores variados da Reitoria do IF
Sertéo-PE;

Em relacdo ao SCBC propriamente dito, houve reflexdes durante as fases da
pesquisa, especialmente voltadas & avaliacdo das suas bases, premissas, etapas e processos, na
intencdo de verificar a pertinéncia destes para o contexto e assim, valida-los ou repensa-los,
no intuito de contribuir para a necessaria analise da efetividade do SCBC frente ao objetivo
proposto no estudo. Neste sentido, evidenciou-se pontos importantes, a partir da aplicacdo das

etapas do sistema:

a) A etapa de mapeamento das competéncias apresenta as lacunas de
desenvolvimento de competéncias na instituicdo e subsidia a aplicacdo das
demais etapas do SCBC. Portanto, a eficacia no mapeamento das competéncias
é fundamental para o éxito do sistema, uma vez que se traduz na principal
diretriz para as etapas subsequentes e seus respectivos processos. Conforme ja
exposto, na intervencao realizada no presente estudo, 0 mapeamento nos niveis
organizacional, funcional e individual, assim como o diagndstico j& estavam
realizados (em 2011), o que foi considerado um elemento facilitador do
trabalho, pois forneceu informagdes que viabilizaram a etapa de planejamento.

b) A etapa de planejamento indicou a importancia e a necessidade de adequacédo da
base educacional do SCBC, na medida em que contribuiu para a eficacia da
elaboracéo do design instrucional, com definicdo de percursos formativos e de
desenvolvimento de competéncias bem préximas do contexto da acdo profissional.

c) A etapa da acdo buscou subsidios diretos na base tedrica e revelou a
pertinéncia dos seus pressupostos para a efetividade do SCBC. A
sensibilizacdo dos instrutores para que refletissem acerca das premissas e
compreendessem que a acdo e a reflexdo sobre a acdo constituem-se bases para
a aprendizagem e a competéncia estd vinculada a uma dada situacdo
profissional, corresponde a um contexto e € indissocidvel da agdo, foram
determinantes para a percepc¢do dos instrutores, da importancia de adotar, no
curso béasico em BrOffice.org — Calc e Writer, estratégias de ensino voltadas
para a l6gica das competéncias em acédo e da aprendizagem em ac&o.

d) A realizacdo do seminario, na etapa de planejamento, com o objetivo de definir

a metodologia a ser utilizada no curso também foi um canal encontrado para a
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promoc¢do de discussdes acerca da viabilidade das bases tedricas do SCBC,
junto aos instrutores. Eles afirmaram utilizar em suas aulas, como docentes, as
metodologias tradicionais e expositivas, o que pode impedir o0 desenvolvimento
de estratégias mais flexiveis, que se adaptem a diferentes contextos
(PIMENTA; ANATASIUN, 2002). Acrescem que ndo recebem apoio da
instituicdo para a introducdo de estratégias de ensino que favorecam a
articulacdo entre a teoria e a pratica. A experiéncia de contar com um suporte
conceitual e pratico na construcdo da metodologia de um curso, era inédita e
importante para a construcdo de uma nova forma de conduzir os processos de
ensino-aprendizagem.

Mintzberg e Gosling (2003) afirmam que 0s conceitos devem encontrar as
experiéncias por meio das reflexdes e isso sO € possivel quando sdo adotadas estratégias de
ensino que beneficiem mais o processo de aprendizagem. Lima (2011), em pesquisa voltada
para a analise da difusdo das estratégias de ensino balizadas pela perspectiva da aprendizagem
em acao, em uma universidade federal do nordeste brasileiro, evidenciou que a maioria dos
docentes nao aplica as estratégias de ensino em acdo e alguns dos motivos elencados por eles
sdo: a falta de recursos, de estrutura, de apoio, de tempo e de conhecimento dos docentes
sobre tais métodos de ensino.

Um dos fatores percebidos como de maior importancia e complexidade para a
realizacdo da capacitacdo baseada em competéncias nas Ifes, é a necessidade de formacédo de
instrutores por competéncias. Apesar da intervencdo no IF Sertdo-PE ter contado com a
participacdo de instrutores que ndo apresentaram resisténcia para a assimilagdo de novos
contetidos voltados para a aplicacdo da logica das competéncias em sala de aula, ndo se pode
negar que muitas as dificuldades nesse processo, uma vez que a cultura dominante do ensino
tradicional, é bastante arraigada e sugere métodos também tradicionais de ensino, que ndo
contemplam, em seu escopo, a importante e necessaria légica das competéncias em acao e da
aprendizagem em acdo, ou seja, a exigéncia da acdo como base para o aprendizado,
desenvolvimento pessoal resultante da profunda reflexdo sobre a acdo, trabalhar com
problemas, necessidade de encontrar uma solugcdo para um problema real, trabalhar em
conjuntos de pares (camaradas na adversidade) para apoiar e desafiar uns aos outros
(PEDLER;BURGOYNE; BROOK, 2005).

Resgata-se a base tedrica do SCBC, que entende a competéncia em a¢do como a

capacidade da competéncia ser percebida na acdo em um contexto particular, ao mobilizar
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diversas capacidades de maneira integrada, direcionadas para a solugéo de problemas, geracao
de ideias ou inovagdes no trabalho (ANTONELLO, 2006).

Desta forma, para que o SCBC realmente seja fundamentado e implantado em
consonancia com suas bases tedricas, é necessario oferecer apoio, estrutura e capacitacdo para
o0s instrutores; em especial para aqueles que desconhecem as estratégias de ensino voltadas
para a aprendizagem em acdo. Na pesquisa-acéo, este suporte foi oferecido, ainda na etapa de
planejamento, na elaboracdo do plano de curso e na realizacdo de seminario voltado para a
capacitacdo dos instrutores, o que viabilizou na fase de agdo, a utilizacdo em sala de aula, de
técnicas de ensino voltadas para as praticas do trabalho. S8 novas competéncias que
necessitam ser desenvolvidas pelos instrutores, para que sejam capazes de estimular e
desenvolver competéncias nos seus aprendizes.

A etapa de avaliacdo ratificou a eficacia das etapas anteriores, na medida em que
possibilitou identificar o nivel de satisfacdo dos servidores por meio da avaliacdo de reacao.
Ja a avaliacdo de aprendizado possibilitou a avaliacdo do nivel de aquisicdo das competéncias
propostas no perfil de egresso do curso basico em BrOffice.org — Calc e Writer, pela maioria
dos servidores e constatou um nivel significativo de transferéncia de conhecimento percebido
pela realizacdo da avaliagdo de impacto.

No entanto, uma reflexdo mais aprofundada acerca das bases legais e tedricas do
sistema, demonstrou aspectos que necessitam ser revistos no SCBC. Para uma melhor
explanacao das consideracfes que se seguem, resgatou-se 0 conceito de capacitacdo adotado
pela PNDP: “lI — capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais” (BRASIL, 2006a).

A PNDP compreende a capacitacdo como um instrumento que viabiliza o
desenvolvimento de competéncias organizacionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais. Como o desenvolvimento de competéncias se da por meio de
processos de aprendizagem (SILVA, 2009); depreende-se que os processos de aprendizagem
organizacional ocorrem a partir do aprendizado individual, o que pressupde uma transferéncia
de conhecimento em sentido mais amplo, ou seja, a conversdo das competéncias
desenvolvidas em a¢des de capacitacdo, em efetiva aprendizagem organizacional, em seus trés
niveis: individual (intuicdo), grupal (interpretacdo e integracdo) e organizacional
(institucionalizac¢do) (CROSS, 1999 apud SILVA, 2009).

Neste sentido, percebe-se a aprendizagem organizacional como uma construcao

social, que transforma o conhecimento apreendido no nivel individual em acgdes concretas
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direcionadas aos objetivos organizacionais (STEIL et al., 1999); o que vai ao encontro de
outro conceito da PNDP, o de gestdo por competéncias:

Il — gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo (BRASIL, 2006a).

A aplicacdo da etapa de avaliacdo do SCBC revelou que o sistema foi eficaz na
transmissao de conhecimento em nivel individual, uma vez que os resultados da avaliacdo de
impacto demonstraram que houve um processo de intuicdo, de reconhecimento de padrdes
e/ou possibilidades de atuacdo e a consequente aplicacdo dos conhecimentos apreendidos na
acao de capacitagdo, no ambiente de trabalho dos servidores.

No entanto, a amplitude da intervencdo e o tempo destinado a mesma, ndo foi
suficiente para a validacdo dos sistema nos processos de interpretacdo, integracdo
institucionalizacdo (CROSS, 1999 apud SILVA, 2009). A intervencdo do SCBC, em um
unico curso, em apenas uma unidade do IF Sertdo-PE e com a avaliacdo de impacto voltada
somente para esta competéncia, num prazo de 45 dias, ndo mostrou-se suficiente para a
validacdo e consolidacdo do sistema frente aos desafio da PNDP, no tocante ao
desenvolvimento de competéncias organizacionais por meio das competéncias individuais dos
servidores.

Outra questdo a ser pontuada, é que o0 SCBC, quando contempladas todas as suas
etapas, envolveu acdes de capacitacdo institucional desenvolvidas pela propria instituicdo; ou
seja, quando os instrutores sdo internos e/ou convidados para esta finalidade. A contratacdo de
empresas terceirizadas para esta prestagdo de servigcos, mesmo que sejam as Escolas de
Governo, condiciona a eliminacdo de alguns processos do sistema, especificamente aqueles
voltados para o planejamento das acdes. Salienta-se ainda, que a contratacao de terceirizados
para a conducdo das acdes de capacitagdo corporativa, provavelmente ndo gere os resultados
esperados, uma vez que tais empresas podem ndo utilizar a l6gica das competéncias com
balizadora da capacitagéo.

Entretanto, a PNDP, em seu artigo 3°, que trata de suas diretrizes, se posiciona
favoravel as acgOes de capacitagdo serem promovidas pela propria instituicdo:
“IV — incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias instituicdes,
mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu proprio
quadro de pessoal” (BRASIL, 2006a).
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Apesar de ser uma experiéncia emergente no Brasil, em especial nas organizagoes
publicas, com nUmero limitado de experiéncias concretas, o conceito de trilhas de
aprendizagem; considerada como estratégia para promover o desenvolvimento de
competéncias, que contempla ndo sO as expectativas da organizacdo, mas também as
necessidades, desempenhos e aspiracdes profissionais das pessoas (FREITAS; BRANDAO,
2005); pode receber contribuigdes do SCBC, para sua construgdo e aplicacdo nas Ifes. As
trilhas de aprendizagem sdo caminhos alternativos e flexiveis para promover o
desenvolvimento das pessoas (FREITAS, 2003). Para Le Boterf (1999), seria mais produtivo
que o individuo pudesse eleger, dentre as diversas op¢des de aprendizagem, a mais adequada
para si.

A etapa de mapeamento de competéncias do SCBC leva a identificacdo das
lacunas de competéncias, ou seja, ao levantamento das necessidades de capacitacao; as etapas
subsequentes do sistema levam ao planejamento e execucdo de opgdes diferenciadas de
capacitacdo que permitam ao servidor a definicdo de um curso de acgdo, ou de trilhas de
aprendizagem, a ser seguido para o seu crescimento, de forma alinhada aos objetivos
organizacionais. Trilhas de aprendizagem configura-se numa opg¢do para a construcdo e
execucdo dos Planos de Capacitacéo das Ifes.

Em julho de 2011, O IF Sertdo-PE criou a coordenacdo de gestdo do
conhecimento, um setor voltado ao gerenciamento das acdes relacionadas a gestdo por
competéncias. Entre suas atribuicoes, estd a oferta de capacitacBes, em consonancia com o
mapeamento de competéncias e o0 diagndstico realizados na instituicdo. Segundo a
coordenadora de gestdo do conhecimento, a instituicdo priorizara os instrutores internos e
convidados de outras Ifes para a conducdo dos cursos a serem ofertados, por entender que o
SCBC poderéa ser melhor avaliado e utilizado pela instituicdo desta maneira.

Cardoso (2006) afirma que a gestdo do conhecimento organizacional seria uma
sistematica para viabilizar a disponibilidade do conhecimento nos diversos niveis, com a
méaxima eficacia e eficiéncia, a partir da inducdo de uma ambiéncia cultural e tecnologica
propicia a criacdo, ao compartilhamento, & organizacdo e a aplicagdo de conhecimento por
meio da organizacao.

A existéncia de um setor formalizado e capacitado para a conducdo da gestdo da
capacitacdo baseada em competéncias, foi algo que contribuiu efetivamente para a aplicacao
do SCBC. Uma estrutura balizada pela gestdo do conhecimento, comprometida com a
aprendizagem organizacional, atuando de forma sistémica, configurou-se em um diferencial

para a realizacdo do trabalho, que vai ao encontro dos pressupostos da PNDP. A Gestdo do
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Conhecimento oferece uma estrutura geral para a organizagdo dos contetdos estratégicos da
aprendizagem, fortalecendo a capacidade de uma organizacdo em gerar respostas validas aos
desafios aos quais se submete (SANTOS; NETO, 2008).

Este gerenciamento dos processos que envolvem a transferéncia de conhecimento,
nos niveis individual, grupal e organizacional, ndo tem sido percebido com frequencia, nos
setores que gerem as agdes de capacitacdo nas organizagOes. Resgata-se a constatacdo feita
por Magalh&es et al. (2010), de que as politicas de treinamento nas organizagdes publicas nao
tém sido elaboradas a partir de uma visdo mais ampla e sisttmica, nem considerado as reais
necessidades de desenvolvimento de competéncias. Historicamente o desenvolvimento
profissional nas organizagOes esteve consideravelmente associado a agdes formais de
treinamento, ndo raras vezes episddicas e separadas do contexto no qual os resultados
organizacionais séo obtidos (JUNQUEIRA, 2000).

Desta maneira, conclui-se que o SCBC, pode ser considerado um instrumento de
gestdo por competéncias, capaz de colaborar com a efetividade da implantacdo dos
pressupostos da PNDP no IF SERTAO PE. O estudo realizado deteve-se nas especificidades
da citada instituicdo, o que ndo exclui a possibilidade de que seja possivel destacar algumas
contribuigdes para outras Ifes em funcao de sua capacidade de transferibilidade.

A conducéo da presente pesquisa, ao longo de todas suas etapas e processos, foi
influenciada pelos modelos mentais da pesquisadora; uma vez que ela é servidora do IF
Sertdo-PE e ndo ha como separar definitivamente os dois papéis, de pesquisadora e de
servidora da instituicdo. Por este motivo, buscou-se dar transparéncia e validade a pesquisa,
por meio da triangulacdo de instrumentos de coleta de dados. Foram utilizados diferentes
respondentes na organizacao, diversificados métodos de levantamento de dados (grupo focal,

entrevista, questionario) e analise de dados primarios e secundarios (pesquisa documental).
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5 CONCLUSAO

Neste capitulo, serdo discutidas as limitacbes do presente estudo e tecidas
consideracOes acerca das suas contribuigdes e sugestdes de novos estudos sobre o tema. Esta
dissertacdo teve como objetivo principal proporcionar um avanco do conhecimento tedrico-
empirico em prol do desenvolvimento de um sistema, capaz de balizar a difusdo da gestdo por
competéncias, no &mbito IFSERTAO-PE, e auxiliar a instituicio na implantacio de acbes de
capacitacdo coerentes com os pressupostos da PNDP.

Se aplicado em larga escala, 0 SCBC poderé contribuir para a efetividade do
plano de capacitacdo anual da instituicdo e ser um instrumento capaz de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento das
competéncias individuais dos servidores, na medida em que favorece o aumento do estoque
de conhecimento nos niveis do individuo, do grupo e da organizacdo. O SCBC viabiliza o
desenvolvimento de competéncias e a transferéncia e institucionalizacdo do conhecimento em
nivel individual e coletivo; uma vez que o sistema oferece suporte para que o processo de
transferéncia de conhecimento ocorra.

A estrutura de referéncia do SCBC, proposta neste estudo, apresentou aderéncia
ao planejamento e gerenciamento das acGes de capacitacdo do IF Sertdo-PE. Os resultados da
pesquisa revelaram a importancia de todas as etapas do sistema, seja no levantamento das
necessidades de capacitacdo por meio do mapeamento de competéncias; no planejamento
detalhado e efetivo das acdes, que buscam a eficiéncia dos processos; no desenvolvimento da
acdo ou na avaliacdo que vem a retroalimentar o sistema, de forma a contribuir para o
continuo aperfeicoamento de todos os processos envolvidos na aplicacdo do mesmo. No
desenvolvimento de todas as etapas, ha constante fundamentacdo de suas bases tedricas,
educacionais e legais; que demonstraram significativa contribuicdo para a eficacia do SCBC.

Este estudo propicia contribuicBes relevantes para pesquisadores académicos e
gestores publicos, em especial para dirigentes ndo sé do IF Sertdo-PE, mas também das outras
Ifes. S&o contribuicBes teoricas relacionadas aos objetivos e a efetividade de sistemas de
capacitacdo baseados em competéncias, por meio da articulacdo dos processos de
aprendizagem em seus trés niveis de analise: individual, grupal e organizacional com a
estratégias institucionais. Contribui¢fes préaticas, na medida em que colaborou para a
implantacdo da capacitacdo baseada em competéncias, em consonancia com 0s objetivos

organizacionais, no IF Sertdo-PE, e que podera auxiliar outras Ifes na implantagdo de sistemas
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de capacitacdo baseados em competéncias e o governo federal na implantacdo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP).

Desta forma, 0 SCBC podera ser utilizado como uma estrutura de referéncia para
as Ifes, a ser utilizada de acordo com a realidade de cada instituicdo, o que pode envolver seu
contexto politico, social e cultural. E importante resgatar que a complexidade inerente as Ifes,
marcada especialmente pelas: ambiguidade de objetivos; forte pressdo politica; interesses dos
grupos ultrapassam os limites da autoridade formal; a diversidade cultural, o tamanho das
organizacOes; a mudanca frequente dos gestores académicos; dificuldade de mensuracdo e
avaliacdo dos resultados dos trabalhos académicos (ETZIONI, 1989; SOUZA, 2008); deve ser
consideradas na implantacdo do sistema, pois apesar de serem caracteristicas aparentemente
similares, sdo permeadas por especificidades proprias, em cada institui¢éo.

O SCBC contribui como uma proposta para suprir parcialmente a necessidade de
modelos de referéncia para implantacdo da Gestdo da Capacitacdo por Competéncias no
ambito das Ifes; para ser utilizado como apoio metodolégico as Ifes, na concepgao e execugao
dos seus planos de capacitacdo; como modelo de avaliagdo e acompanhamento das acGes de
capacitacdo e desenvolvimento, de forma a corroborar para a racionalizacéo e efetividade dos
investimentos em capacitacdo, conforme preconiza a PNDP (BRASIL, 2006a).

As principais limitac6es do estudo dizem respeito a:

e Auséncia de um processo avaliativo que identificasse o nivel de transferéncia
de conhecimento nos niveis individual, grupal e organizacional;

e Abordagem de um processo de desenvolvimento de competéncias balizado
apenas pela educacdo formal, uma vez que outras acdes ndo formais de
aprendizagem poderiam compor parte do sistema;

e Difusdo do SCBC em apenas um curso e em uma area mais técnica, o que
facilitou a avaliacdo. A aplicacdo do sistema em uma area gerencial, por
exemplo, poderd trazer dificuldade na mensuracdo do impacto do estudo no
ambiente de trabalho.

Ao longo deste estudo percebeu-se que alguns angulos permaneceram em aberto,
e podem ser considerados sugestdes para trabalhos e discussdes futuras. Dentre eles, pode-se

destacar:
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e Estudo que busque um aprofundamento nos processos de avaliacdo das agdes
de capacitacao oferecidas nas Ifes, em especial no que concerne a avaliacéo de
impacto.

e Estudo que envolva o papel do SCBC na aprendizagem organizacional,

e Estudo voltado ao papel da formacdo de instrutores por competéncias; a
identificacdo das competéncias dos instrutores e o desenvolvimento destas
competéncias por meio de estratégias de aprendizagem em acéo.

A pesquisadora deste trabalho € técnica-administrativa, administradora, lotada na
Reitoria do IF Sertdo-PE, desde julho de 2010, e passou os Ultimos dois anos envolvida,
diariamente, com todos os aspectos que pudessem influenciar de alguma forma no estudo, até
mesmo em sua fase embrionéria de elaboracdo do projeto. A extensa revisdo bibliografica e a
imersdo no ambiente da pesquisa-acdo trouxeram uma riqueza de aprendizado muito
significativa, que fizeram com que eu refletisse ndo somente acerca das experiéncias
vivenciadas durante a pesquisa, mas também recordasse muitos aspectos dos dez anos em que
estive na dire¢cdo de uma unidade operativa de formacdo profissional de uma instituicdo do
sistema S, que capacitava cerca de 6.000 alunos/ano. Se tivesse 0s conhecimentos adquiridos
neste estudo, naquele periodo, certamente repensaria alguns processos voltados para o0s
processos de ensino-aprendizagem.

Torna-se dificil encontrar palavras capazes de expressar ndo o quanto este trabalho me
trouxe de aprendizado e conhecimento, mas em especial, 0 quanto ele me mostrou ter a
aprender. Realizar uma pesquisa-acdo ndo € uma tarefa facil e manter a isen¢do necesséaria a
condugéo dos processos, nem sempre é possivel. E um exercicio constante de auto-disciplina.
Mas qualquer esforco passa a valer a pena quando percebemos que estamos contribuindo para
uma coletividade, que em sua maioria, deseja profundamente mudancas efetivas que
proporcionem verdadeiro desenvolvimento continuo, individual e organizacional. E este € o

sentimento predominante no IF Sertdo-PE.
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APENDICE A - ORGANOGRAMA DA REITORIA DO IF Sert&o-PE — NIVEL DE COORDENACOES

REITORIA
GABINETE DA
REITORA
1 1 1 1 1 1
DIRETORIA DE DIRETORIA DE PRO-REITORIA DE PRO-REITORIA DE
P A DF GESTAO DE TECNOLOGIA DA ADMINISTRAGAO E DESENVOLVIMENTO PR g
PESSOAS INFORMACAO ORCAMENTO INSTITUCIONAL
Coordenagso de gestio Coordenaggo de | Coordenacdo de Coordenacdo de Coordenacéo de Coordenacéo de
Sistemas Administracéo Projetos

do conhecimento

Planejamento

Lotacdo e Pagamento

Coordenacéo de
Legislacdo e Normas

Coordenagéo de
Cadastro

Coordenagao de

— Assisténcia ao

Servidor

Coordenacéo de
== Manutencao, Limpeza
Transportes

Coordenacéo de
Patrimonio

Coordenacéo de Producéo

Fonte: IF Sertdo-PE (2012).
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APENDICE B

BTGC

Grupo de Trabalho Gestao Por Competéncias

Prezado (a) Servidor (a):

O objetivo deste questionario € levantar dados que venham a subsidiar o processo de
elaboracdo do desenho instrucional do curso Basico em BrOffice, a ser oferecido no IF
Sertdo-PE. Sua colaboracdo nesta avaliagdo colaborara para que o curso contemple conteddos
programaticos voltados as situacdes reais de trabalho. Desde ja agradecemos a sua importante
contribuicéo.

SISTEMAS OPERACIONAIS E PROGRAMAS UTILIZADOS

1. Qual (is) sistema (s) operacional (is) disponivel (is) no computador em que vocé desenvolve suas atividades
laborais?

a) Linux ()

b) Windows ()
¢) Linux e Windows ()
d) Outros () Quais ?

2. Atribua valores de 1 a 5, de acordo com as escalas abaixo, sendo na coluna A, em relagdo ao grau de
necessidade de utilizacdo dos seguintes programas do BrOffice, na execucdo de suas atividades laborais e, na
coluna B, em rela¢do ao seu grau de dominio na utilizacdo dos mesmos programas :

COLUNA A COLUNAB

1. Desnecessario 1. Nenhum dominio

2. Pouco necessario 2. Baixo dominio

3. Medianamente necessario 3. Regular dominio
4 Necessario 4. Bom dominio

5.Muito necesséario 5. Excelente dominio

a) LibreOffice Calc () a) LibreOffice Calc ()

b) LibreOffice Draw () b) LibreOffice Draw ()

c) LibreOffice Impress (') ) LibreOffice Impress ()
d) LibreOffice Writer () d) LibreOffice Writer ()

3. Utiliza algum outro aplicativo do BrOffice, na execucéo de suas atividades laborais, de forma regular?
Se positivo, qual (is)? Atribua ao (s) mesmo (s) a légica da questdo anterior.

4. Cite as principais atividades de sua rotina de trabalho que demandam a utiliza¢éo dos seguintes

aplicativos:
a)LibreOffice Calc:

b) LibreOffice Draw:

c) LibreOffice Impress:
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d) LibreOffice Writer:

5. Por gentileza, nos informe alguns dados pessoais:

Setor:
Tempo de servigo no IF Sertdo-PE:

Cargo/funcéo:
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APENDICE C - QUESTIONARIO DE AVALIACAO APRENDIZADO - INICIO

INSTITUTO FEDERAL DE '
EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

SERTAO PERNAMBUCANO

Grupo de Trabalho Gestéo Por Competéncios

QUESTIONARIO DE AVALIACAO - INICIO DE CURSO

Prezado (a) aluno (a):

O objetivo deste questionario é caracterizar o nivel de conhecimento do grupo acerca do tema a ser
abordado, de forma prévia a aplicacdo da agdo de capacitagdo. Trata-se de parte integrante de uma avaliagdo de
aprendizado, que buscard demonstrar o nivel de conhecimento adquirido pelo treinando na acéo de capacitacéo,
em consonancia com o perfil de egresso estabelecido nos objetivos instrucionais. Solicitamos a sua colaboragdo
nesta avaliagdo, que trara beneficios para o planejamento didatico e para o aperfeicoamento do treinamento.
Agradecemos a sua importante contribuicao.

Atividade/Curso: Basico em BrOffice — Writer e Calc Professor:
Periodo: Fevereiro e Margo de 2012 Carga Horaria: 60

Leia atentamente o formulario e registre o seu nivel de conhecimento, neste dado momento,
em relagdo a cada um das contetdos abaixo relacionados. Utilize para tanto a escala apresentada abaixo:

1. Em relacdo ao BrOffice Writer:
1 — Excelente 2-Bom 3 — Regular 4 — Ruim 5 — Péssimo
1 2 3 4 5

1. Digitar documentos diversos utilizando o editor de texto
BROffice.org Writer e suas ferramentas.
Conhecer as técnicas para edicdo de texto.

Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BROffice.org
Writer.
Aplicar técnicas de formatacéo de documentos e estilos.

Produzir mala direta e etiquetas.

N

. Em relagéo ao BrOffice Calc:
1 — Excelente 2—Bom 3 — Regular 4 — Ruim 5 — Péssimo
1 2 3 4 |5

1. Criar planilhas eletronicas diversas utilizando o editor de planilhas
BrOffice Calc.
Conhecer as técnicas para criacao e edicao de planilhas.

Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BrOffice Calc.

Aplicar técnicas de formatacéo de células e estilos.

Comentarios:
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APENDICE D - QUESTIONARIO DE AVALIACAO APRENDIZADO - FINAL DE

CURSO

INSTITUTO FEDERAL DE '
EDUCAGAO, CIENCIA ETECNOLOGIA

SERTAO PERNAMBUCANO

Grupo de Trabalho Gestéo Por Competéncias

QUESTIONARIO DE AVALIACAO APRENDIZADO - FINAL DE CURSO

Prezado (a) aluno (a):

O objetivo deste questionario é caracterizar o nivel de conhecimento do grupo apds a realizacdo da acéo
de capacitagdo. Trata-se da parte segunda parte de uma avaliagdo de aprendizado, que buscara demonstrar o
nivel de conhecimento adquirido pelo treinando na agéo de capacitacdo, em consonancia com o perfil de egresso
estabelecido nos objetivos instrucionais. Solicitamos a sua colaboragdo nesta avaliacdo, que trar beneficios para
o planejamento didatico e para o aperfeicoamento do treinamento. Agradecemos a sua importante contribuico.

Atividade/Curso: Basico em BrOffice — Writer e Calc Professor:

Periodo: Fevereiro e Margo de 2012 Carga Horaria: 60

Leia atentamente o formulario e registre o seu nivel de conhecimento, neste dado momento,

em relagdo a cada um dos contetdos abaixo relacionados. Utilize para tanto a escala apresentada abaixo:

1. Em relacdo ao BrOffice Writer:

1 — Excelente 2—Bom 3 — Regular 4 — Ruim 5 — Péssimo
1 2 3 4 5
1. Digitar documentos diversos utilizando o editor de texto BROffice.org
Writer e suas ferramentas.
2. Conhecer as técnicas para edicdo de texto.
3. Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BROffice.org Writer.
4. Aplicar técnicas de formatagdo de documentos e estilos.
5. Produzir mala direta e etiquetas.
2. Em relacéo ao BrOffice Calc:
1 — Excelente 2—-Bom 3 — Regular 4 — 5 — Péssimo 1 — Excelente
Ruim
1 2 4 5

6. Criar planilhas eletronicas diversas utilizando o editor de planilhas
BrOffice Calc.

7. Conhecer as técnicas para criagdo e edicdo de planilhas.

8. Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BrOffice Calc.

9. Aplicar técnicas de formatagéo de células e estilos.

Comentarios:




APENDICE E - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE REACAO

INSTITUTO FEDERAL DE
| EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA
SERTAO PERNAMBUCANO

Grupo de Trabalho Gestdo Por Competéncias

QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE REACAO

Prezado () aluno (a):
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Estamos fazendo uma pesquisa para avaliar o curso Basico em BrOffice — Writer e Calc. Solicitamos a
sua valiosa colaboracdo nesta avaliagdo. O objetivo da mesma é coletar informagdes acerca de diferentes
aspectos do curso e aperfeigoar as proximas turmas por meio da percep¢do dos participantes. Suas respostas
individuais serdo confidenciais e tratadas de forma agrupada. Desde j4, agradecemos a sua participacao.

Atividade/Curso: Basico em BrOffice — Writer e Calc Instrutor:

Periodo: Fevereiro a abril de 2012 Carga Horaria: 60

Leia atentamente o material e julgue os aspectos abaixo relacionados, registrando sua

opiniao nos quadros a direita de cada variavel a ser analisada. Utilize para tanto a escala apresentada

abaixo:
1 - Excelente | 2-Bom 3-Regular | 4-Ruim 5 — Péssimo
1. Contetdo / Programa 1 4

a) Sequéncia de apresentacdo dos modulos

b) Relacdo entre o contelidos propostos e 0s objetivos do curso.

¢) Quantidade de contelido para cada modulo.

d) Fidelidade dos contelidos programaticos as situacdes reais de trabalho.

e) Adequacdo da carga horaria

2. Atuacéo do Instrutor 1 4
a) Dominio do assunto tratado.

b) Integracdo entre teoria e pratica na explicacbes

¢) Facilidade e objetividade na comunicacéo.

d) Comprometimento com o aprendizado do participante.

e) Apresentacdo de aplicacOes préaticas dos assuntos tratados.

f) Apresentacdo de exemplos do dia-a-dia que ilustram bem o tema

discutido

g) Utilizac&o de exemplos do dia-a-dia dos participantes.

h) Orientacéo dos participantes sobre como melhorar seus rendimentos

Nno Curso

i) Clareza na transmisséo de contetidos.

j) Respeito ao ritmo de aprendizagem do participante.

3. Infra Estrutura e Logistica: 1 4

a) Adequacdo das salas de aula

b) Adequagdo dos equipamentos

¢) Adequacdo da mobilia

d) Adequacdo em relagdo ao periodo e ao hordrio das aulas




4. Materiais e recursos didaticos:
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a) Utilizacdo de Bibliografia atualizada

b) Disponibilizagdo dos materiais no inicio do curso

¢) Adequacao dos materiais

d) Utilizacdo de recursos multimidia

5. Atuacdo dos Participantes:

a) Facilidade de entendimento dos assuntos abordados

b) Troca de informagdes com os colegas sobre o contetido do curso.

¢) Assiduidade

d) Pontualidade

e) Realizacdo das atividades propostas

f) Identificacdo, no dia-a-dia, de situacdes para aplicacdo dos contelidos
dos cursos.

g) Associacdo dos contetidos do curso a conhecimentos e experiéncias
anteriores.

h) Revisdo dos contetdos relativos aos exercicios em que foram
cometidos erros.

i) Integracdo com o instrutor.

Comentarios, criticas e sugestdes:
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APENDICE F - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE IMPACTO

INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA ETECNOLOGIA
SERTAO PERNAMBUCANO

Grupo de Trabalho Gestdo Por Competéncios

QUESTIONARIO DE AVALIAQAO DE IMPACTO
Prezado (a) Servidor (a):
O objetivo deste questionario é caracterizar o nivel de transferéncia para o trabalho das competéncias
adquiridas no curso béasico em BrOffice. Solicitamos a sua colaboragdo nesta avaliagéo, que trard beneficios para
o planejamento didatico e para o aperfeicoamento do treinamento. Agradecemos a sua valiosa contribuicéo.

Atividade/Curso: Basico em BrOffice — Writer e Calc Professor:

Periodo: Fevereiro e Margo de 2012 Carga Horéaria: 60

Em relacdo ao contetido abordado no curso basico em BrOffice — Writer e Calc — 60 h/a; assinale a
frequéncia com que vocé utiliza no ambiente de trabalho cada um dos contetidos ministrados.

1. Em relacéo ao BrOffice.org. Writer:

1 - Sempre 2 — Quase 3 — As vezes 4 — Quase nunca 5 - Nunca
sempre

1. Digitar documentos diversos utilizando o editor de texto BROffice.org Writer e
suas ferramentas.

. Editar textos

. Utilizar os recursos basicos do BROffice.org Writer.

. Aplicar técnicas de formatacdo de documentos e estilos.

g B~ WD

. Produzir mala direta e etiquetas.

2. Em relacéo ao BrOffice.org.Calc:

1 — Excelente 2—Bom 3 — Regular | 4 — Ruim 5 — Péssimo

1 2 3 4 5

. Criar planilhas eletrdnicas diversas utilizando o editor de planilhas BrOffice Calc.

. Utilizar os recursos basicos do BrOffice Calc.

6
7. Criar e editar planilhas.
8
9

. Aplicar técnicas de formatacdo de células e estilos.

3. Quais as principais contribui¢fes que a aprendizado adquirido no curso BrOffice trouxe para o
desempenho de suas atribui¢es no trabalho?
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APENDICE G - PLANEJAMENTO INSTRUCIONAL - MODULO
BrOFFICE.ORG.CALC

®

-. amtnnovuxxnxm

! g LOUCACAD, CENCIA £ TECNOLOGIA

Grupo de Trabolho Gestdo Por Competéncios

PLANEJAMENTO INSTRUCIONAL — MODULO BrOFFICE.ORG.CALC
PLANO DE CAPACITAGAO - IF Sertdo-PE
Biénio 2011/2012

1. INFORMACOES GERAIS:

INSTRUTOR:

CURSO: BROFFICE CALC

MODULO: BROFFICE CALC BASICO

GRUPO: COMPETENCIAS APOIADORAS

CARGA HORARIA: 30 HORAS

POLO REALIZAGCAO: POLO | - CAMPUS PELTROLINA
DIA/HORARIO: SEGUNDAS, QUARTAS E SEXTAS/ 8:00 AS 12:00

2. EMENTA DA DISCIPLINA:

Apresentacdo BrOffice-Calc (Planilha); barra de ferramentas; linhas, colunas e células; planilhas; colar especial;
proteger planilha e documento; formatar células; travando células; mesclagem e alinhamento de células;
manipulagdo de células; importando arquivos externos; formatagdo condicional; auto formatagdo; graficos e
estatistica; como construir um gréfico; criagdo de graficos com dados classificados; gréafico de reta; estatistica
descritiva; classificar e validade; filtros; subtotais; macros; formularios e banco de dados; funcdes; resolugéo de
problema; aplicagdes; férmulas; endereco ou referéncia; exercicios. \

3. OBJETIVOS:

GERAL.:
Capacitar o aluno para utilizagdo das funcdes e recursos basicos BrOffice.org Calc.

ESPECIFICOS:
e Apresentar a planilha eletrénica e suas ferramentas mais comuns;
e  Manipular células e formata-las de acordo com a finalidade;
e  Criar planilhas especificas;
o  Desenvolver planilhas para uso funcional.

4. PERFIL DE CONCLUSAO(COMPETENCIAS A SEREM ALCANCADAS PELO ALUNO):
Ao final do curso o aluno devera ser capaz de:

1. Criar planilhas eletrénicas diversas utilizando o editor de planilhas BROffice.org Calc;
2. Conhecer as técnicas para criacdo e edicdo de planilhas;

3. Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BROffice.org Calc;
4. Aplicar técnicas de formatacéo de células e estilos;

YV VY



5. PLANO DE ACAO:
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. ATIVIDADES
oaTa|  CONTEUDOS oA CIAS | DEsENVOL- | SOMPE. | REcURsOS
PROGRAMATICOS VIDAS PELO DIDATICOS
TOS ABORDADAS
ALUNO
Apresentacdo, bibliografia,
contelidos programaticos,
sistema de avaliacao. . x .
L S Discusséo Projetor
Dindmica para avaliagéo do . - S
. - Aula expositiva- | coletiva sobre o multimidia
02/03 | nivel de conhecimento do . . 2
dialogada. conteudo Notebook
grupo. . .
x abordado. Pincel atbmico
Apresentagdo do Calc,
ambiente, menus, botdes,
ajuda.
Inserindo texto nas células. | Aula expositiva- Discusséo Projetor
09/03 Formatacéao da célula tipo dialogada. coletiva sobre o 3 multimidia
de dados, orientacdo do Pratica em contetdo Notebook
texto, bordas e alinhamento. laboratorio. abordado. Pincel atbmico
Explorandq formulas Aula expositiva- Discussédo Projetor
matematicas. . - S
~ ; . dialogada. coletiva sobre o multimidia
16/03 | Operagdes com células: - . 3
L3 ~ Pratica em conteudo Notebook
Adicdo, Subtracdo, - . P
A A laboratorio. abordado. Pincel atbmico
Multiplicacdo e Divisdo
Discusséo
. . . Aula expositiva- coletiva sobre o Projetor
Atividade Prética — Criando . contetido I
L - dialogada. multimidia
23/03 suas proprias planilhas " abordado. 3
Préatica em S Notebook
L Aplicacéo no . A
laboratorio. X Pincel atbmico
ambiente de
trabalho
Discusséo
Aula expositiva- | coletiva sobre o Projetor
30/03 Explorando fungdes: Soma, dialogada. contetido 1234 multimidia
Média, Maximo, Minimo Préatica em abordado. e Notebook
laboratorio. Estudo de caso Pincel atbmico
— exercicios
Discusséo
coletiva sobre o
Gerando e editando -, contetido .
e : Aula expositiva- Projetor
Gréficos de Barras, Pizza . abordado. I
dialogada. ; " multimidia
06/04 etc. - Simulacédo e 1,2,3,4
. Préatica em Notebook
Exportando a planilha em laboratorio estudo de caso Pincel atomico
PDF e para o Writer ' Aplicacdo no
ambiente de
trabalho
Funcdo Condicional SEe | Aula expositiva- Discussédo Projetor
13/04 formatacgéo condicional dialogada. coletiva sobre o 1234 multimidia
Uso do assistente de funcéo Pratica em contetdo e Notebook
Autofiltro laboratorio. abordado. Pincel atbmico
Aula expositiva- D|_scussao Projetor
. . dialogada coletiva Acerca multimidia
20/04 Avaliacdo Final - ' dos resultados 2,3
Préatica em ~ Notebook
L Apresentacdo de . P
laboratorio. Pincel atbmico

6. AVALIACAO (descrever as atividades realizadas):

Participacdo em sala; questdes e analises de casos (individual e em grupo); participacédo individual nas atividades
no laboratério e no ambiente de trabalho; relatério e apresentacéo oral; seminarios; prova escrita.
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APENDICE H -

PLANEJAMENTO INSTRUCIONAL — MODULO BrOFFICE.ORG.CALC
PLANO DE CAPACITAGAO - IF Sertdo-PE
Biénio 2011/2012

1. INFORMACOES GERAIS:

INSTRUTOR:

CURSO: BROFFICE CALC

MODULO: BROFFICE CALC BASICO

GRUPO: COMPETENCIAS APOIADORAS

CARGA HORARIA: 30 HORAS

POLO REALIZAGAO: POLO | - CAMPUS PELTROLINA
DIA/HORARIO: SEGUNDAS, QUARTAS E SEXTAS/ 8:00 AS 12:00

2. EMENTA DA DISCIPLINA:

\Apresenta(;éo BrOffice-Calc (Planilha); barra de ferramentas; linhas, colunas e células; planilhas; colar especial;
‘proteger planilha e documento; formatar células; travando células; mesclagem e alinhamento de células;
‘manipulacdo de células; importando arquivos externos; formatagdo condicional; auto formatagdo; gréaficos e
‘estatistica; como construir um grafico; criagdo de graficos com dados classificados; grafico de reta; estatistica
‘descritiva; classificar e validade; filtros; subtotais; macros; formularios e banco de dados; fungdes; resolucéo de
\problema; aplicages; formulas; enderego ou referéncia; exercicios.

3. OBJETIVOS:

GERAL.:
Capacitar o aluno para utilizacdo das fungdes e recursos basicos BrOffice.org Calc.

ESPECIFICOS:
e  Apresentar a planilha eletrénica e suas ferramentas mais comuns;
e  Manipular células e formata-las de acordo com a finalidade;
e  Criar planilhas especificas;
o  Desenvolver planilhas para uso funcional.

4. PERFIL DE CONCLUSAO(COMPETENCIAS A SEREM ALCANCADAS PELO ALUNO):
Ao final do curso o aluno devera ser capaz de:

1. Criar planilhas eletrdnicas diversas utilizando o editor de planilhas BROffice.org Calc;
2. Conhecer as técnicas para criacdo e edi¢do de planilhas;

3. Conhecer e saber utilizar os recursos basicos do BROffice.org Calc;
4. Aplicar técnicas de formatacéo de células e estilos;

YVVVYVY

5. PLANO DE ACAO:

- ATIVIDADES
DATA CONTEU’DOS EEQE:\)CAI\E-II;)EII(\B/III'EAI\?/ DESENVOL- 'I(':ISI\II\QIDES RECURSOS
PROGRAMATICOS VIDAS PELO DIDATICOS
TOS ABORDADAS
ALUNO
Apresentacdo, bibliografia,
conteldos programaticos,
sistema de avaliacao. . x .
L - Discusséo Projetor
Dindmica para avaliagéo do . - R
. - Aula expositiva- | coletiva sobre o multimidia
02/03 | nivel de conhecimento do . . 2
dialogada. contetido Notebook
grupo. . .
x abordado. Pincel atbmico
Apresentacdo do Calc,
ambiente, menus, botdes,
ajuda.
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Inserindo texto nas células. | Aula expositiva- Discusséo Projetor
09/03 Formatagdo da célula tipo dialogada. coletiva sobre o 3 multimidia
de dados, orientacdo do Pratica em contetdo Notebook
texto, bordas e alinhamento. laboratorio. abordado. Pincel atbmico
Explorandq formulas Aula expositiva- Discusséao Projetor
matematicas. . . S
~ ; . dialogada. coletiva sobre o multimidia
16/03 | Operagdes com células: - g 3
LY x Prética em contetido Notebook
Adicdo, Subtracéo, - . P
A A laboratério. abordado. Pincel atdmico
Multiplicacdo e Divisdo
Discusséao
. . . Aula expositiva- coletiva s/obre ° Projetor
Atividade Prética — Criando . contetido P
o - dialogada. multimidia
23/03 suas proprias planilhas " abordado. 3
Pratica em o Notebook
. Aplicacéo no . A
laboratorio. ; Pincel atbmico
ambiente de
trabalho
Discusséo
Aula expositiva- | coletiva sobre o Projetor
30/03 Explorando fungdes: Soma, dialogada. contetido 1234 multimidia
Média, Maximo, Minimo Prética em abordado. e Notebook
laboratorio. Estudo de caso Pincel atbmico
— exercicios
Discusséo
coletiva sobre o
Gerando e editando . contetido .
e : Aula expositiva- Projetor
Gréficos de Barras, Pizza . abordado. I
dialogada. ; 9 multimidia
06/04 etc. - Simulacéo e 1,2,3,4
. Prética em Notebook
Exportando a planilha em laboratério estudo de caso Pincel atomico
PDF e para o Writer ' Aplicacdo no
ambiente de
trabalho
Funcdo Condicional SEe | Aula expositiva- Discussédo Projetor
13/04 formatacgéo condicional dialogada. coletiva sobre o 1234 multimidia
Uso do assistente de funcéo Pratica em contetdo e Notebook
Autofiltro laboratorio. abordado. Pincel atbmico
Aula expositiva- D|_scussao Projetor
T dialogada coletiva Acerca multimidia
20/04 Avaliacdo Final -~ ' dos resultados 2,3
Prética em ~ Notebook
L Apresentagdo de . P
laboratorio. Pincel atbmico

6. AVALIACAO (descrever as atividades realizadas):

Participacdo em sala; questBes e analises de casos (individual e em grupo); participacdo individual nas atividades
no laboratério e no ambiente de trabalho; relatério e apresentacéo oral; seminarios; prova escrita.



