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RESUMO

Este estudo de caso apresenta uma pesquisa desenvolvida no ambito do
PPGEdu/UFMT/CUR, vinculada ao Grupo de Pesquisa Politicas Publicas
Educacionais, que tem como objetivo principal analisar a percepg¢ao dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo sobre os cursos de capacitacdo ofertados
pela UFMT e possui a seguinte questdo de pesquisa: qual a percepcédo dos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da UFMT/CUR sobre os cursos
ofertados pelo programa de capacitacao desta instituicdo? Esta pesquisa tem como
inspiracdo o meétodo da Teoria da Acdo Comunicativa. Trata-se de um estudo de
caso comunicativo, tendo como participantes seis servidores Técnico-Administrativos
em Educacdo da UFMT. S&o aqui abordados os seguintes temas: administracéo
publica, gestdo por competéncia, gestdo do conhecimento, educa¢éo corporativa e
aprendizagem dialégica. Com relacdo a analise dos dados, ela foi realizada com
base nas Entrevistas Comunicativas em Profundidade e no Grupo de Discussao
Comunicativo. A interpretacdo dos dados resultou numa sintese das dimensdes
exclusoras e transformadoras, assim como sugere a metodologia de Investigagcao
Comunicativa. As informacdes resultantes da pesquisa revelam que os servidores
tém muitas ideias que podem contribuir com o Programa de Capacitacdo e que a
Aprendizagem Dial6gica pode trazer melhorias relevantes para a Educacéo
Corporativa.

Palavras-chave: Capacitacdo. Técnico-Administrativo em Educacgdo. Aprendizagem
dialégica. Educacéo corporativa.



ABSTRACT

This case study presents research done about PPGEdu, UFMT, and CUR. This study
is linked to the research group, Public Educational Policies, whose main objective is
to analyze the design and conception of the Technical-Administrative Servants staff
members, regarding the training courses offered by UFMT. The following research
question was asked: what is the perception of the Technical-Administrative staff
working at UFMT/CUR about the courses offered by the training program of this
institution? This research was inspired by the Theory of Communicative Action. Itis a
communicative case study, with six Technical-Administrative Servants working in
Education at UFMT. The following topics are addressed: public administration,
competent management, knowledge management, corporate education and dialogic
learning. The analysis of the data was based on both the In-depth communicative
interviews and the communicative discussion group. The Communicative Research
methodology was used to interpret the data resulting in a synthesis the exclusion and
transforming dimensions. The information gathered from the research reveals that
the servers have many ideas that can contribute to the Training Program and that
Dialogic Learning can bring relevant improvements to Corporate Education.

Keywords: Training. Technical-Administrative in Education. Dialogical learning.
Corporative education.
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1 INTRODUCAO

A &rea de Gestdo de Pessoas no setor publico é primordial para adequar a
realidade publica aos novos paradigmas administrativos, que primam pela rapidez e
pela qualidade na prestacdo dos servicos. Sendo assim, 0s servidores publicos
precisam adquirir novos conhecimentos para estarem sempre atualizados
profissionalmente, de modo que sejam capazes de atender, da melhor forma
possivel, o publico interno e externo da organizagédo (LOTTA, 2002).

Desse modo, os Programas de Capacitagdo sdo muito importantes, pois
repercutem no desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores. A capacitacao
€ uma forma de valorizacdo do servidor e de fortalecimento institucional, pois reflete
na melhoria dos servicos prestados, colaborando para que os servidores
desempenhem com eficacia as suas competéncias, a fim de alcancar os objetivos e
metas da Instituicdo, por meio da formacao continua do servidor.

O autor C. Rodriguez (2015) ressalta que no atual contexto socioeconémico
temos a necessidade de enfrentar desafios cada vez mais exigentes. Com a
globalizacdo e o desenvolvimento tecnolégico, a obsolescéncia € uma ameaca
permanente. Portanto, as universidades de hoje sentem a necessidade constante de
se posicionarem para se manterem como referéncia, através de um alto padrdo de
gualidade académico e de inovagdo. Com isso, as pessoas que nelas trabalham
precisam ter desempenhos mais elevados, dai se d4 a importancia da capacitacao
para desenvolver os profissionais, aumentando, assim, as suas habilidades. Os

autores Herrandiz; Cabrera; Rondan (2016, p. 43) corroboram dizendo que:

Se considera que la superacion profesional del claustro universitario
es la respuesta a la necesidad que tienen las instituciones de la
Educacion Superior de contar con un personal calificado y
productivo. La obsolescencia, también es una de las razones por la
cual, las universidades se preocupan por capacitar a sus recursos
humanos, pues esta procura actualizar sus conocimientos con las
nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiéncia
(HERRANDIZ; CABRERA; RONDAN, 2016, p. 43).

O termo capacitacdo, conforme usado neste trabalho, tem como base a
definicdo utilizada na legislacdo vigente, Decreto n° 5.707/2006, que a descreve

como um “processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=3925174
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contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais”.

Este Decreto instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a
ser implantada pelos 6rgaos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, que tem como uma das suas finalidades desenvolver
permanentemente o servidor publico, adequando as competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das instituicdes. Porém, o que vemos na prética é que isto
ndo esta sendo realizado de forma efetiva. Diante do exposto, emerge o interesse
por investigar o sentido que os servidores Técnico-Administrativos em Educacao
(TAESs) atribuem a estes Programas de Capacitacao.

Esta pesquisa foi realizada no Programa de Pés-graduacdo em Educacao
(PPGEdu) do Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais (ICHS), Campus Universitario
de Rondonopolis (CUR), da Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), na linha
de pesquisa Formacao de Professores e Politicas Publicas Educacionais, que versa
sobre o programa de capacitacdo dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo da UFMT/CUR, com enfoque na perspectiva da aprendizagem dialdgica.

O tema desta pesquisa foi escolhido a partir de observacdes informais no
cotidiano, que indicaram que os cursos de capacitacdo ofertados pela UFMT aos
TAEs do Cémpus de Rondonopolis ndo atendem todas as demandas destes
servidores. Esta pesquisa possui relevancia social, tendo em vista que ainda ndo ha
trabalhos desenvolvidos sobre esta tematica na UFMT.

Segundo Ricardo (2012) os estudos produzidos nos mestrados e doutorados
em Educacéo sobre Educacdo Corporativa sédo insuficientes, e isso se da devido a
caréncia de estudiosos, como também de linhas de pesquisa que possibilitem as
analises sobre esta temética. Para a autora sdo necessarios estudos mais
aprofundados sobre a educacdo do trabalhador, alinhando as atividades de
Educacao Corporativa aos aspectos pedagogicos com o intuito de entender e até
mesmo sugerir politicas, metodologias, tecnologias e outras acdes para a
construgdo de propostas efetivas, para ndo se limitar apenas as criticas.

Oliveira, Marinho e Lima (2008b, p. 19) ressaltam que “ao abordar o tema
educacéo, logo se cria a imagem de escola. No entanto, mesmo mantendo uma
ligacdo formal, a educacédo vai para além daquela, ocorrendo em diversos espacos e

momentos da vida”. Portanto, enfatizam, “néo resulta somente do que se ensina e se
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aprende no ambito escolar, se trata de um processo bem mais extenso e completo,
existindo também dentro das organizacdes”.

Nesta perspectiva, a presente pesquisa pretende contribuir com os estudos
interdisciplinares?, abordando temas da area da administracdo e da educacéo, pois
conforme Lima (2008a, p.19) “no campo da Administracdo e da Educacdo a
interdisciplinaridade tornou-se fundamental para o aprofundamento do conhecimento
de alguns aspectos da realidade”. Objetiva, também, favorecer o conhecimento
pratico, pois busca mostrar a importancia da aplicacdo da aprendizagem dial6gica
na Educacdo Corporativa, para melhorar o desenvolvimento profissional e
organizacional. Portanto, esperamos que esta pesquisa traga contribuicdes
relevantes tanto para as organizacbes, como também para sociedade e para a
ciéncia.

De acordo com o Relatério de Gestdo (2015), os cursos de capacitacdo
desenvolvidos para os servidores TAEs da UFMT néo tém obtido muita adesdo por
parte destes servidores. A UFMT contava, em agosto de 2015, com uma forca de
trabalho de 1.587 técnicos administrativos ativos, e, desse total, apenas 190, no
periodo de setembro/2014 a agosto/2015, participaram dos cursos de capacitacao
oferecidos por esta Instituicdo. Desse modo, consideramos pertinente analisar a
compreensao que os servidores possuem sobre esses cursos e 0s motivos da
pequena participacdo destes na formacao proposta.

A questdo da pesquisa aqui apresentada € a seguinte: qual a percepcao dos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da UFMT/CUR sobre 0s cursos
ofertados pelo programa de capacitacéo desta instituicao?

Esta pesquisa tem como objetivo principal analisar a percepcédo dos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo sobre os cursos de capacitacao
ofertados pela UFMT e, como objetivos especificos, investigar qual a compreensao
gue os TAEs lotados no Campus de Rondonodpolis da UFMT tém em relac&o a carga
horaria, as tematicas abordadas, ao material didatico e a plataforma EAD utilizada
nos cursos de capacitacdo; perceber se a Formacédo Continuada ofertada pela
UFMT aos servidores TAEs tem proporcionado uma educacéo voltada para o
didlogo; analisar como ocorre a relacdo entre tutor-aluno e aluno-aluno; identificar e

analisar os métodos de ensino e a forma de avaliacdo utilizada pelos instrutores;

! Interdisciplinaridade: “[...] um método de pesquisa e de ensino suscetivel de fazer com que
duas ou mais disciplinas interajam entre si” (MARQUES, 2000, p.57).
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verificar, junto a geréncia de capacitacdo da UFMT e aos servidores Técnico-
Administrativos, se esse formato de Formacao Continuada tem sido satisfatério e se
existe uma intencionalidade de se pensar em ofertas de cursos baseados na
perspectiva de uma formacao mais dialdgica.

A presente dissertacdo estd estruturada da seguinte forma: na secao 1,
introdutdrio, apresentamos o tema, o problema, os objetivos, a justificativa e a
estrutura da pesquisa.

Na secao 2, sdo apresentados os conceitos e 0os modelos da administracao
publica, como também a sua origem e a sua organizacdo no Brasil. Falamos sobre
as Universidades Federais, de modo geral, e mais detalhadamente, sobre a
Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), Campus de Rondondpolis, por ser o
I6cus da pesquisa.

Na secéo 3, abordamos o tema Gestdo de Pessoas (GP). Apresentamos 0s
conceitos de Gestdo por Competéncia, Gestdo do Conhecimento (GC) e Educacao
Corporativa. Nesta secéo, falamos sobre o Servidor Publico e as Politicas Publicas
que discorrem sobre a capacitacdo dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao e, além disso, apresentamos como é estruturada a Secretaria de Gestao
de Pessoas e 0 Programa de Capacitacdo da UFMT.

Na secao 4 apresentamos, com base em autores nacionais e internacionais, a
origem e 0s setes principios que sustentam a Aprendizagem Dialégica, mostrando
sua contribuicdo também para a Educacédo Corporativa.

Na secdo 5, descrevemos a metodologia utilizada. Trata-se de uma pesquisa
gualitativa do tipo estudo de caso, inspirada na Metodologia da Investigacéo
Comunicativa. Explanamos sobre as técnicas de coleta de dados aplicadas, que
foram a entrevista em profundidade e o grupo de discussdo comunicativo, como
também detalhamos como aconteceu todo o percurso da pesquisa de campo.

Na secao 6, trazemos a analise dos dados, efetivada conforme a orientagao
da Metodologia da Investigacdo Comunicativa, apontando os elementos exclusores
e transformadores.

Por fim, apresentamos algumas considera¢cées acerca dos resultados da
pesquisa e as suas contribuicdes para o Programa de capacitagdo dos servidores

Técnico-Administrativos de Educacéao da UFMT, Campus de Rondonépolis.
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2 ADMINISTRACAO PUBLICA

Nesta secdo falaremos sobre a Administracdo Publica para contextualizar o
tema deste trabalho. A seguir, abordaremos 0s seus conceitos, caracteristicas,
principios, origem, modelos e organizacdo, como também as convergéncias e
diferencas desta com a administracao privada. Posteriormente trataremos do tema
Universidade, focando nas Universidades Publicas Federais, dando énfase a
Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), em especial ao Campus de
Rondondpolis.

A administracdo € a ciéncia que trata das organizacfes e tem sua origem no
ano de 5.000 a.C. O termo administracdo € utilizado para designar funcbes de
planejamento, direcdo e execucdo. Entdo, o administrador € aquele que exerce as
funcdes de planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar (PALUDO, 2012).

Ainda conforme o autor, a administracdo compreende toda a estrutura e
recursos, 6rgados e agentes, servicos e atividade a disposicdo dos governos para
gue seja possivel realizar os seus objetivos, sendo o principal deles a promoc¢éo do
bem comum da comunidade.

A Administracdo Publica € um ramo da administracdo aplicada nas
administracdes direta e indireta das esferas Federal, Estadual e Municipal do
governo. Em sentido amplo, a Administracdo Publica compreende: o governo, que
toma as decisfes politicas; a estrutura administrativa e a administracdo, que executa
as decisdes politicas (PALUDO, 2012), sendo, portanto, a soma de todo aparelho de
Estado.

Ela é estruturada para realizar os servigos publicos, com foco na satisfacédo
das necessidades da populacéo, ou seja, 0 bem comum. Assim, administrar é gerir,
por meio da prestacdo e execucdo, 0s servigos publicos. A Administracdo Publica,
dessa forma, deve atuar como um eixo de transmissdo entre 0 governo e a

sociedade, com o objetivo de concretizar o bem comum (MATIAS-PEREIRA, 2010).

E comum e indevido confundir o Estado com o governo. O Estado é
toda a sociedade politica, incluindo o governo. O governo é
principalmente identificado pelo grupo politico que estid no comando
de um Estado. O Estado possui as fun¢cbes executiva, legislativa e
judiciaria. O governo, dentro da funcao executiva, se ocupa em gerir
0s interesses sociais e econdmicos da sociedade, e de acordo com
sua orientagdo ideoldgica, estabelece niveis maiores ou menores de
intervencdo. Assim, governo também ndo se confunde com o poder
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executivo, este é composto pelo governo, responsavel pela direcdo
politica do Estado, e pela administracdo, como conjunto técnico e
burocratico que auxilia 0 governo e faz funcionar a maquina publica.
A administracdo publica da execucdo as decisdbes do governo
(ROCHA, 2008, p. 140).

Nessa perspectiva, Matias-Pereira (2012b) corrobora dizendo que a
administracdo publica é o aparelhamento do Estado, orientado e organizado a
realizacdo de seus servi¢os, que tem como proposito a satisfacdo das necessidades
coletivas da populagcdo, como, por exemplo: a geragdo do bem-estar econémico,
ambiental e social; a seguranca publica; entre outras.

A Constituicdo vigente (Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988) dedicou o Capitulo VII do Titulo Il a Administracdo Publica e, no art. 37, diz
que “a administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia [...]". Carvalho Filho
(2014, p. 19) ressalta que estes principios revelam “[...] as diretrizes fundamentais
da Administracdo, de modo que sO se poderd considerar valida a conduta
administrativa se estiver compativel com eles”.

Com base em Paludo (2012), apresentamos, a seguir, uma explicacao
sintética dos principios aplicaveis a Administracdo Publica:

» Principio da Legalidade: O administrador publico somente pode fazer
aquilo que a lei permite ou autoriza, sob pena do ato ser considerado invalido e seu
autor ser responsabilizado pelos danos causados.

» Principio da Impessoalidade: O agente publico deve ser imparcial ao
praticar um ato, deve buscar apenas o fim publico pretendido pela lei, sem privilégios
ou discriminagdes de qualquer natureza.

» Principio da Moralidade: Os agentes publicos sdo obrigados a respeitar
esse principio sob pena de incorrer em ato de improbidade, sujeitos as penalidades
da lei. Esse principio exige do servidor publico uma conduta ética, ndo decidindo
apenas pelo que é legal ou ilegal, justo ou injusto, mas principalmente pelo que é
honesto e desonesto.

» Principio da Publicidade: A Administracdo Publica tem o dever de manter a
transparéncia em seus atos. Desse modo, a finalidade da publicacdo é dar

conhecimento dos atos ao publico em geral.
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» Principio da Eficiéncia: Este € o principio constitucional mais recente
instituido na atuacdo da Administracdo Publica; foi inserido pela Emenda
Constitucional n® 19, de 1998. Este principio exige do agente publico que ele
execute servicos com presteza, perfeicdo e rendimento funcional, utilizando, da
melhor forma, os recursos publicos, para evitar desperdicios e garantir maior
rentabilidade social.

Conforme Matias-Pereira (2010) esses principios visam atender a todos com
igualdade e respeito a Constituicdo Federal, permitindo, assim, que as instituicdes e
as pessoas alcancem o0s seus objetivos.

Para que isso seja possivel, a Administracdo Publica precisa buscar sempre
melhorar a qualidade dos servicos ofertados a populacédo, valorizar o seu capital
humano (servidor publico) e combater a corrupcéo.

2.1 A origem da Administragdo Publica no Brasil

A Administracdo Publica brasileira existe desde a época do Brasil Col6nia,
porém de forma ndo organizada. O marco para constru¢do do Estado nacional e da
Administragdo Publica brasileira aconteceu em 1808, com a chegada da corte
portuguesa ao Rio de Janeiro (PALUDO, 2012).

Até 1930 o Estado Brasileiro era uma combinacédo de clientelismo (relacéo
politica em que uma pessoa da protecdo a outra em troca de apoio, estabelecendo
assim um laco de submisséo) e patrimonialismo. Na Administracao Publica brasileira
predominava o patrimonialismo, enquanto que, no mundo, a partir da segunda
metade do século XIX, ja era usada a administracéo burocréatica (PALUDO, 2012).

Em 1936 foi criado o Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP)
com o objetivo de realizar a modernizagdo administrativa. No inicio a Administracéo
Publica sofre a influéncia da teoria da administracao cientifica de Taylor, tendo como
foco a racionalizacdo, a padronizacgdo, a aquisicao racional de materiais e definicdo
de procedimentos (PALUDO, 2012).

A origem da Teoria Classica da Administracdo esta ligada a
combinacdo de principios militares e de engenharia. O
gerenciamento, sob este prisma, € visto como um processo de
planejamento, organizacdo, comando, coordenacao e controle. Ainda
hoje muitas industrias, ou mesmo unidades ou departamentos dentro
de empresas, encontram na administracdo cientifica uma resposta
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para os seus problemas. Mas isto pressup8e condicdes ambientais
estaveis, produtos com poucas mudangcas ao longo do tempo e
previsibilidade do fator humano (WOOD JR, 1992, p. 8).

Com relacdo a administracdo dos recursos humanos, o DASP tentou formar
uma burocracia brasileira nos moldes weberianos, baseada no principio do mérito
profissional, valorizando o treinamento e o concurso publico, por exemplo. Porém,
nao chegou a adotar uma politica de recursos humanos que correspondesse as
necessidades do Estado (PALUDO, 2012).

Porém, Bresser-Pereira (2008, p. 26) ressalta que, mesmo no século XIX a
sociedade sendo essencialmente patriarcal e mercantil, o Estado possuia uma

burocracia patrimonial. Esse autor diz ainda que:

Nos anos 1930 comega a Reforma Burocratica ou do servigo publico
e a administragcdo passa a ser burocréatica ou weberiana, preocupada
principalmente com a efetividade da ag&o publica. A partir de 1995,
qguando comega a Reforma Gerencial ou da Gestdo Publica, a
administracdo assume carater crescentemente gerencial na medida
em que o critério da eficiéncia torna-se decisivo. A essas formas de
Estado correspondem formas de burocracia: patrimonial, weberiana e
gerencial, as duas ultimas podendo ser consideradas ‘modernas’,
mas a weberiana esta ainda preocupada com a racionalidade formal
da organizacdo e com a efetividade de suas normas e regulamentos,
enquanto que a gerencial j4 esté voltada para a realizagdo eficiente
das tarefas, ou seja, para a reducdo dos custos e 0 aumento da
gualidade (BRESSER-PEREIRA, 2008, p. 27).

Bresser-Pereira (2008, p. 25) expde, no quadro 1 (p. 18) a seguir, para ficar
mais claro, as formas histéricas de sociedade e de Estado. Contudo, € preciso,

antes, enfatizar que:

[..] o Estado é muito mais do que um simples aparelho ou
organizagao: é o sistema constitucional-legal — é a ordem juridica e a
organizacdo que a garante. E, nessa qualidade, o Estado é o
instrumento de acdo coletiva da nacdo. Suas leis e politicas sédo o
resultado de um complexo sistema de forgas sociais entre as quais a
burocracia publica é apenas uma delas. O Estado, portanto, jamais é
autdbnomo; ele reflete ou expressa a sociedade (BRESSER-
PEREIRA, 2008, p. 19).
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Quadro 1 — As formas histoéricas de sociedade e de Estado

1821-1930 1930-1985 1990-...
Sociedade Patriarcal- Nacional-Dependente Nacional-
Dependente P Dependente
Estado Oligarquico Desenvolvimentista Liberal-dependente
Regime Autoritario
. Oligarquico (Democrético entre 1945 Democrético
Politico
e 1964)
Latifundiarios e L . : .
Classes ) Empresarios industriais e | Agentes financeiros
- Burocracia P .
Dirigentes . : Burocracia publica e rentistas
patrimonial
Administracao Patrimonial Burocratica Gerencial

Fonte: adaptado de Bresser-Pereira, 2008.

No ano de 1979 deu-se inicio ao Programa Nacional de Desburocratizacdo,
através do decreto n°® 83.740/1979, que visava 0 aumento na eficiéncia, economia de
recursos, simplificacdo de procedimentos, eliminagdo de informagbes
desnecessarias. No inicio dos anos de 1980 esse Plano direcionou as suas acdes
tencionando transferir para a iniciativa privada as atividades e servicos nao
essenciais, atraves de privatizagées (PALUDO, 2012).

Com a retomada da democratizacdo, em 1985, no Governo Sarney (1985-
1990), os segmentos sociais pressionaram por uma participacdo politica e por
direitos negados no periodo da ditadura (1964-1985), demandando, assim, um novo
Texto Constitucional, em 1988, assegura Paludo (2012). Com a Constituicdo de
1988, prossegue o autor, houve a centralizagdo administrativa e descentralizagéo
politica. Esta Constituicdo exigiu concurso publico para ingresso no servi¢co publico e
favoreceu o maior controle social da gestao estatal.

Nesse momento, o Estado estava em crise, porém, como 0 povo brasileiro
vivia uma espécie de euforia democratica, e, consequentemente, foi s6 em 1990,
com o fracasso do Plano Cruzado, que gerou um descontrole na politica econémica
e levou o pais a uma hiperinflacdo, a sociedade percebeu a crise (PALUDO, 2012).

Em 1990, tem inicio o Governo Collor de Mello, que deu passos decisivos a
reforma, contudo, de maneira errada, pois adotou a politica neoliberal de Estado
minimo e desmantelou a Administracdo Publica Federal. Esse Governo tinha como
prioridade: a desestatizagcdo, a privatizacdo de empresas estatais; a abertura
comercial; o ajuste econdémico. Collor realizou cortes repentinos de pessoal no

servico publico, com a demissdo de aproximadamente de 112 mil funcionarios
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publicos, além de construir uma campanha difamatoria do servi¢co publico (PALUDO,
2012).

[...] a regra nUmero um do Neoliberalismo é a do Estado Minimo, e a
restauracao da supremacia do mercado [...] A regra geral é que “tudo
tem que ser objeto de compra, preco, lucro (“eficiéncia privada”), e
venda [...] tudo, nesse novo sistema, € efémero: marcas, produtos
(consumismo), processos, inovacoes, trabalho (precarizacdo), e
instituicdes, nascem e morrem com grande rapidez A reducdo do
Estado, cortando o Investimento Publico, aumenta ainda mais a
incerteza sobre o futuro. As principais preocupacdes da politica
econbmica se concentram no curto prazo -0S pregos, O juro, O
equilibrio das contas publicas, o cambio -. Nao ha, praticamente, o
longo prazo. Alias, o efémero ndo tem futuro (CANO, 2017, p. 291,
grifos do autor).

Uma reforma administrativa assume uma nova dimensao a partir de 1994, na
campanha presidencial do Governo Fernando Henrique Cardoso, introduzindo, na
Administracdo Publica, mudancas no sentido de uma administracdo gerencial. No
seu Governo (1995-2002) iniciou uma reforma rumo ao modelo gerencial, tendo
como desafios redefinir a atuacdo da Administracdo Publica e do Estado,
objetivando a integracdo competitiva do Brasil na economia mundial (PALUDO,
2012).

A reforma da administracdo publica no Brasil esteve mais presente nos anos
de 1995 a 1998, nos debates e na agenda politica do pais. Em 1995 foi deflagrada a
reforma do Estado brasileiro que teve como objetivo manter as contas publicas
equilibradas e elevar a capacidade da acdo estatal. Essa reforma, baseada na
substituicdo do modelo burocratico pelo modelo gerencial, propde uma
reconfiguracao das estruturas estatais (MATIAS-PEREIRA, 2012b).

A reforma gerencial no Brasil foi inspirada no gerencialismo britdnico e
também nos principios do New Public Management (NPM). No Brasil, a implantagcéo
do NPM procurou delinear um padrédo de gestdo publica novo, chamado de
administracdo gerencial, que tem com principios a flexibilidade, o foco no cliente, a
énfase nos resultados e o controle social (MATIAS-PEREIRA, 2012b).

Para ficar mais claro, a seguir falaremos sobre cada um desses modelos.
Vale ressaltar que mesmo sendo o modelo gerencial o modelo vigente, percebemos
gue ainda vemos os tracos do patrimonialismo e da burocracia nas Instituicoes

Publicas.
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2.2 Alguns modelos de Administracdo Publica: Patrimonialista; Burocratica;
Gerencial

O modelo Patrimonialista foi o primeiro modelo de administragédo do Estado.
Nele ndo existia a diferenca entre a administracdo de bens publicos e bens
particulares, sendo assim, a maior autoridade do Estado no exercicio do poder
poderia utilizar livremente os bens sem prestar contas a populacdo. Ele também
tinha liberdade para fazer a livre nomeacdo dos cargos, para os quais geralmente
escolhia parentes e amigos. Uma pratica também bastante comum era nomear
pessoas em quem ele tivesse interesse politico ou econémico, configurando, desse
modo, a troca de favores. Logo, percebe-se que um dos tracos marcantes desse
modelo € o nepotismo, a corrupgdo, o carater arbitrario das decisdes e 0 descaso
pelo cidadao (PALUDO, 2012).

No Patrimonialismo, a conduta dos servidores publicos, dos gestores, dos
politicos, era de uma “conduta privatista da coisa publica, na qual prevalece o
interesse privado, subjugando o interesse coletivo, o interesse publico” (CAMPELO,
2010, p. 300). Portanto, as condutas politicas, ou administrativas, eram “imbuidas no
espirito clientelista, na troca de favores, nos privilégios, tdo danosos ao espirito
publico, da igualdade de oportunidades e da democracia” (CAMPELO, 2010, p.301).

Nesse modelo, o aparelho do Estado é tido como uma extensédo do poder do
soberano, e os seus auxiliares, possuem status de nobreza real, consequentemente,
0s cargos sao considerados prendas (MATIAS-PEREIRA, 2012).

O modelo Patrimonial de administracdo publica, até a Revolucdo de 1930,

predominava no Brasil:

Constata-se que a sociedade brasileira foi criada e desenvolvida sob
0 controle atento de um Estado centralizador e extorquido por uma
elite patrimonial e burocratica que insistiu, por longo periodo, em
enriquecer e garantir os privilégios em detrimento da maioria excluida
deste processo. Em razdo do peso histérico desta heranca
institucional, a administrac@o publica brasileira caracteriza-se por um
viés patrimonial profundo (SOUZA; MELLO, 2012, p. 3).

Esse modelo vigorou nos Estados de forma preponderante até metade do
século XIX, quando surgem as organizacdes de grande porte, 0 processo de

industrializacdo e as demandas sociais emergentes que forgcaram 0S governos a
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adotar um modelo de administracdo que pudesse dar conta dos anseios dos
industriais e comerciantes (PALUDO, 2012).

Para que a Administracdo Publica pudesse cumprir com as novas demandas
sociais foi preciso reestruturd-la. De acordo com Paludo (2012), Max Weber
considerava a burocracia como um sistema social burocraticamente organizado, um
tipo de poder que tem como base a lei e o Direito. Entdo, pode-se dizer que a
burocracia é uma forma de poder que 0s governantes exerciam sobre 0s seus
governados, € uma organizacado formal e é um sistema social onde a divisdo do
trabalho é realizada de forma racional tendo como objetivo os fins desejados.

Corroborando com estes autores, Campelo (2010, p. 306) conceitua a

Administracdo Publica Burocratica como:

[...] aquela cuja legitimidade baseia-se em normas legais
racionalmente definidas. As burocracias tém sua fonte de
legitimidade no poder Racional-Legal. Em seu tipo ideal, as
organizagbes sao sistemas sociais racionais, tendo como
caracteristicas o formalismo e a impessoalidade (CAMPELO, 2010,
p.306, grifo do autor).

A Administracdo Publica Burocratica surge como uma maneira de combater o
nepotismo e a corrupcdo do patrimonialismo. Dessa forma, o0s controles
administrativos sdo a priori, parte-se da desconfianca prévia tanto dos servidores
publicos, como também dos usuérios, dai se justificam os controles rigidos nos
processos, como, por exemplo, compras, admissdo de pessoal, dentre outros
(MATIAS-PEREIRA, 2012). Conforme Wood Jr. (1992, p. 8) “as organizacdes
burocraticas sdo capazes de rotinizar e mecanizar cada aspecto da vida humana,
minando a capacidade de uma acéao criadora”.

Alguns principios da Administragdo Publica Burocratica sdo: hierarquia
funcional; impessoalidade; profissionalizacao; capacitacao dos servidores; a ideia de
carreira e o formalismo. Ela tem como qualidade fundamental a efetividade no
controle dos abusos e trouxe a Administracdo Publica novos conceitos, como:
separacao entre a coisa publica e privada; racionalidade e eficiéncia administrativa
no atendimento as demandas sociais; regras operacionais e legais definidas
previamente, dentre outros (PALUDO, 2012).

A burocracia concentra-se nos processos, sem considerar a alta
ineficiéncia envolvida, porque acredita que este seja o0 modo mais
seguro de evitar o nepotismo e a corrupcdo. Os controles séo
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preventivos, vém a priori. Entende, além disto, que punir os desvios é
sempre dificil, se ndo impossivel; prefere, pois, prevenir (BRESSER-
PEREIRA, 1998, p. 28).

Com todas as mudancas no mundo, os termos: eficiéncia na administracao,
competitividade das nagfes e a busca por resultados tornaram-se as palavras de
ordem. Assim, se deu a reforma gerencial, que € a introducdo de técnicas gerenciais
modernas oriundas da iniciativa privada na Administracéo Publica, porém, ndo pode
ser confundida com aquela (PALUDO, 2012).

Nesta perspectiva, a Nova Gestdo Publica (New Public Management) ou
Administragcdo Publica Gerencial, como é chamada no Brasil, tem suas origens
em desenvolvimentos praticos da administracdo publica de todo o mundo
(DENHARDT, 2015).

A Administragdo Publica Gerencial iniciou na metade do século XX, como
resposta ao desenvolvimento tecnolégico, a globalizacdo e a expansao das fungbes
econdmicas. O modelo gerencial é orientado principalmente pelos valores: eficiéncia
e qualidade na prestacdo dos servicos publicos e desenvolvimento de uma cultura
gerencial nas instituicdes. Esse modelo considera essencial a busca pela eficiéncia,
pela reducao dos custos e aumento da qualidade (PALUDO, 2012).

Enquanto a administragdo publica burocrética se concentra no
processo, em definir procedimentos para contratacdo de pessoal,
para compra de bens e servigos; e em satisfazer as demandas dos
cidaddos, a administracdo publica gerencial orienta-se para
resultados (BRESSER-PEREIRA, 1998, p. 28).

A crise fiscal que ocorreu na década de 1970 resultou em muitos esforgcos
com o objetivo de produzir um governo que funcionasse melhor com menos custos,
com isso foi incluindo a terceirizagdo e a privatizagcdo. Nesse momento também os
administradores publicos comegaram a reestruturar seus 6rgdos burocréticos, a
descentralizar a tomada de decisé@o, a organizar os fluxos de processos e redefinir
as missodes organizacionais (DENHARDT, 2015).

Para Matias-Pereira (2010a), a Administragdo Publica Gerencial nasceu como
estratégia da visdo neoliberal, com o objetivo de reduzir os custos para tornar a
administracao publica mais eficiente, eficaz e efetiva.

Bresser-Pereira (1998) enumera as caracteristicas basicas deste modelo de

administragao:
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[...] E orientada para o cidadio e para a obtencédo de resultados;
pressupde que o0s politicos e os funcionérios publicos sao
merecedores de um grau limitado de confianca; como estratégia,

Y BN

serve-se da descentralizacdo e do incentivo a criatividade e a
inovacao; o instrumento mediante o qual se faz o controle sobre os

7

gestores publicos é o contrato de gestdo (BRESSER-PEREIRA,
1998, p. 28).

A Administracdo Publica Gerencial ndo descarta a burocratica, conservando
alguns de seus principios, como: sistema estruturado e universal de remuneracao;
admissdo com base em critérios rigidos de mérito; avaliacio de desempenho
constante; treinamento sistematico. A maior diferenca entre os dois modelos esta na
forma de controle: a burocratica se baseia no processo, ja a gerencial foca nos
resultados. Nesse sentido, também Paludo (2012) elenca algumas das principais
caracteristicas da Administracdo Publica gerencial: énfase no controle dos
resultados através dos contratos de gestdo; orientacdo da acdo do Estado para o
cidaddo-usuario; terceirizacdo das atividades de apoio, sendo estas licitadas no
mercado de forma competitiva.

Ante o0 exposto, percebemos que o modelo gerencialista ndo descartou
totalmente o modelo burocratico. Portanto, fica claro porque vemos, ainda, tantas
caracteristicas do modelo burocratico na Administracédo Publica.

Em relacdo ao modelo patrimonialista, este deve ser abolido das Instituicbes
Publicas, pois fere o Estado Democratico que esta expresso no preambulo da nossa
Constituicdo Federal vigente e s6 traz maleficios para a sociedade. Como foi visto
aqui, neste modelo o0s interesses pessoais estdo acima dos interesses da

coletividade, dando abertura para a corrupcao.

2.3 Diferencgas e convergéncias entre a Gestéo Publica e a Gestéo Privada

Com a globalizacdo e as inovagdes tecnolédgicas, as organizagfes, tanto
privadas como publicas, foram pressionadas a se adaptarem a essas grandes
mudancas, correndo o risco de se autodestruirem caso decidissem nao evoluir,

como explica Paludo (2012). Souza e Mello (2012) argumentam que:

Ndo ha, portanto, espaco para a tradicional gestdo publica
desprovida de competitividade e sem perspectivas de renovacéo.
Deve haver, pois, uma valorizacao da clientela dos servigos publicos,
ou seja, os cidaddos que cotidianamente procuram a Administragdo
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Pulblica para solucionar problemas ou resguardar direitos (SOUZA,
MELLO, 2012, p. 9).

Os efeitos da globalizacdo, das tecnologias e da competitividade global
atingiram tanto as organizagbes privadas como as organizagbes publicas. Os
cidaddos estdo cada vez mais conhecendo os seus direitos acerca dos mais
variados bens e servicos e utilizam as informacdes que obtém para compara-las
com o0s bens e servicos que sdo oferecidos pelas organizagfes publicas brasileiras
(PALUDO, 2012). Trata-se, como bem apontam Souza e Mello (2012), de um

processo gradativo, por meio do qual

[...] o brasileiro vem reivindicando mais qualidade e eficiéncia do
servigo publico, sendo este fator um ponto bastante positivo na busca
da exceléncia. E preciso compreender que a e exigéncia comeca nos
pontos béasicos do funcionalismo, e, dentre eles, € imperioso que a
populacéo ndo aceite, por exemplo, a corrupgéo e o locupletamento
no servigo publico, bem como o atendimento precario e desprovido
de qualidade (SOUZA; MELLO, 2012, p. 8).

Dirigentes publicos, como, por exemplo, os de universidades, sdo observados
e pressionados pela sociedade e pela imprensa, pois, com as informa¢des mundiais
gue sao obtidas no dia a dia, rapida e facilmente, a populacdo encontra dados para

comparar e avaliar os resultados das organizacdes. Vale destacar que,

Na Organizagéo Publica, o sistema de gestdo possui um componente
definido por aspectos de natureza historica, identificados pelos
valores da organizacdo, bem como por elementos culturais de forma
geral, além de aspectos de fundo normativo, ou seja, constitucional e
legal. N&o podemos compreender a organizacdo publica
contemporanea dissociada de sua histéria e contexto (SOUZA;
MELLO, 2012, p. 3).

Sobre as diferencas e convergéncias da Administracdo Publica e da
Administracdo Privada, Paludo (2012) ressalta que ha mais convergéncias do que
divergéncias entre ambas.

As convergéncias sao: ambas utilizam técnicas administrativas (planejamento,
organizacdo, direcdo, controle); avaliagdo de resultados; técnicas relacionadas a
motivacdo; a divisdo do trabalho utiliza técnicas semelhantes; possuem funcdes
idénticas (financeira, contabil, recursos humanos etc); sofrem influéncia do ambiente

(fatores econbmicos, politicos, tecnoldgicos e sociais); possuem dificuldade para
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utilizar técnicas e tecnologias modernas no momento de mudancas e na implantacéo
de acbes para alcance de objetivos. Contudo, esses e outros itens apresentam
sempre variacdes, tanto de instituicdes publicas para privadas e até mesmo entre
privadas de pequeno e grande porte (PALUDO, 2012).

Souza e Mello (2012) esclarecem que:

[...] as organizacdes publicas mantém as mesmas caracteristicas
basicas das demais organizacbes, acrescidas, entretanto, de
algumas especificidades tais como: apego as regras e rotinas,
supervalorizagdo da hierarquia, paternalismo nas rela¢des, apego ao
poder, entre outras. Tais diferencas sdo importantes na definicdo dos
processos internos, na relagdo com inovagdes e mudanga, na
formacdo dos valores e crencas organizacionais e politicas de
recursos humanos (SOUZA; MELLO, 2012, p. 3).

As diferencas entre essas duas organizacfes sao: nas publicas o objetivo é
proporcionar o bem-estar a coletividade, o cidaddo paga os servicos através dos
impostos, mesmo sem utiliza-los; a eficiéncia e a eficacia sdo medidas pela correta
utilizacdo dos recursos, pelo cumprimento de sua missédo e pelo atendimento com
qualidade, de acordo com a demanda da sociedade. Na iniciativa privada o objetivo
principal é o lucro; o cidaddo sé paga por aquilo que comprar ou utilizar e a
eficiéncia e a eficacia sdo medidas através das receitas, da reducdo de gastos e da
expansao mercadolégica (PALUDO, 2012).

Para Matias-Pereira (2010), diferentemente do setor privado, o setor publico,
como nao escolhe os seus clientes, precisa melhorar ainda mais 0s seus sistemas
de planejamento para conhecer claramente as necessidades e demandas de cada

segmento da populacéo.

A Administracdo Puablica na atualidade, que tem como referéncia o
modelo de gestdo privada, ndo pode desconsiderar que o setor
privado busca o lucro e a administragdo publica visa realizar sua
funcdo social. Esta funcdo social deve ser alcancada com a maior
qualidade possivel na sua prestacdo de servicos, ou seja, sendo
realizada de forma eficiente, eficaz e efetiva (MATIAS-PEREIRA,
2012a, p. 11).

Paludo (2012) complementa que a Administragdo Publica tanto pode como
tem o dever de melhorar as suas praticas, utilizando técnicas da iniciativa privada,
todavia, € necessario, para isso, adequa-las a realidade publica, e ndo somente
aplica-las de qualquer forma.
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Nessa perspectiva, 0 que se observa € que a administracdo publica e a
administracdo privada possuem muitas semelhancas. Importante salientar que
ambas precisam estar constantemente em busca de melhorar a qualidade do servi¢co
prestado ao usuario, umas porque precisam disso para aumentar os seus lucros e
sobreviverem no mercado, no caso das organizacdes privadas e as outras porque é
seu dever prestar um servico de qualidade a sociedade, no caso das instituicdes

publicas.

2.4 A organizacao da Administracdo Publica brasileira

A Administracdo Direta € conceituada por Carvalho Filho (2014, p. 459) como
um “conjunto de érgaos que integram as pessoas federativas, aos quais foi atribuida
a competéncia para o0 exercicio, de forma centralizada, das atividades
administrativas do Estado”. As pessoas federativas sao a Unido, os Estados, o
Distrito Federal e os Municipios.

Nesse cenario, a Administracdo Direta é composta pelos Orgdos da
Presidéncia da Republica, os Ministérios, a Advocacia-Geral da Unido, a Camara
Federal, o Senado, o Tribunal de Contas da Unido, os Tribunais do Poder Judiciario
e 0 Ministério Publico da Unido. Esses 6rgdos ndo possuem personalidade juridica
propria e pertencem a Unido, aos Estados ou aos Municipios (PALUDO, 2012).

J4 a Administracdo Indireta “é o conjunto de pessoas administrativas que,
vinculadas a respectiva Administracdo Direta, ttm o objetivo de desempenhar as
atividades administrativas de forma descentralizada” (CARVALHO FILHO, 2014, p.
463). Paludo (2012) corrobora informando que ela € composta por entidades de
Direito Publico e Privado, com personalidade juridica prépria e autonomia. Essas
entidades exercem de forma descentralizada as atividades administrativas ou
exploram a atividade econOmica, e estas estdo vinculadas aos oOrgaos da
Administracdo Direta, ao Ministério correspondente.

O quadro 2 (p. 27), expde os tipos de instituicdes publicas existentes e sua

descrigao.
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Quadro 2 — Tipos de Instituicbes Publicas
DENOMINACAD DescrICAD

Servicos integrados na estrutura administrativa da
Presidéncia da Republica e dos Ministérios (no caso
da administrac8o federal) e dos governos e secre-
tarias (nos casos das administragdes estaduais,
munmnicipais e do Distrito Federal).

Administragdo direta

Organizagfes dotadas de personalidade juridica e
patriménio proprio, que gozam de autonomia ad-
ministrativa e financeira e se encontram vincula-
das aos ministérios ou secretarias.

Administragdo indireta

Fonte: Coelho, 2014.

A Administracdo Publica indireta € composta pelas autarquias, fundacfes
publicas, sociedade de economia mista, empresas publicas e os consorcios publicos
instituidos como associacao publica (PALUDO, 2012), como demonstrado no quadro
3:

Quadro 3 — Tipos de organizacdes da Administracdo indireta

Pessoas juridicas de direito pdblico, | Banco Central
criadas por lei, incumbidas de servigco | Inmetro — Instituto
Autarquias publico tipico exercido de forma des- | nacional de
centralizada, cujo pessoal se encon- | Metrologia, Nor-
tra regido pelo regime juridico previs- malizagdo e Quali-
to pela lei da entidade-matriz. dade Industrial

Pessoas juridicas de direito pdblico, | Universidades Pu-
criadas por lei, destinadas a realizar || blicas

atividades n3o lucrativas e atipicas do Fundacio de Am-
Fundacdes setor publico, mas de interesse paro ao Trabalha-
coletivo, cujo pessoal pode tanto ser | dar Preso de S3o
regido pelo regime juridico previsto | paula

pela lei da entidade-matriz, quanto

pela CLT.
Pessoas juridicas de direito privado, | Caixa Econdmica
criadas por lei, de patrim&nio pdbli- | Federal
Empresas co, destinadas a realizar obras e ser- | BNDES
publicas vicos de interesse publico, cujos em-

pregados tém suas relagdes de traba-
lho regidas pela CLT.

Pessoas juridicas de direito privado, | Petrobras
com participagio do poder publico e | Banco do Brasil
de particulares no seu capital e na sua

Sociedades administracio, que realizam
de economia atividades econdmicas outorgadas
mista

pelo poder publico e cujos emprega-
dos tém suas relagdes de trabalho
regidas pela CLT.

Fonte: Coelho, 2014.
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Devido a tematica desta pesquisa, nos deteremos a falar das Fundacdes, em
especial das FundacbGes Publicas de Direito Publico, denominadas, por alguns
autores, de Autarquia Fundacional. Um exemplo desse tipo de Fundagédo s&o as
Universidades Federais.

As Fundacdes Publicas indicam aquelas instituidas pelo poder publico, elas
podem ser definidas como Fundacdo Publica de Direito Publico ou Fundacgéo
Pudblica de Direito Privado (KNOPLOCK, 2014).

As Fundacbes Publicas de Direito Publico sédo criadas pelo poder publico,
com patriménio publico, e tém as mesmas caracteristicas das autarquias, por isso,
também sdo chamadas de Autarquias Fundacionais ou de Fundacdes Autarquicas.
A sua criagcdo pode ser por lei, jA que segue 0 mesmo regime das Autarquias: sdo
pessoas juridicas administrativas, com personalidade juridica propria de Direito
Pdblico, com autonomia administrativa e financeira; sdo uma extensdo da
Administracdo direta, pois, além de prestar servicos publicos, elas executam
atividades tipicas do Estado de forma descentralizada e sé@o sujeitas ao controle do
Ministério ao qual se encontram vinculadas. Como exemplo, o autor cita as
Universidades Federais (KNOPLOCK, 2014).

Nesse sentido, chegamos ao fim dessa secdo entendendo que as
Universidades Federais fazem parte da Administracdo Publica Indireta do tipo
Fundacédo, mais especificadamente como Fundacdo Publica de Direito Publico, que
também é conhecida pela denominacdo Fundag¢do Autarquica ou Autarquia

Fundacional.

2.4.1 A Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT)

Nesta secédo falaremos brevemente sobre a origem das universidades e sua
importancia para a sociedade, em seguida discorreremos sobre a UFMT/ Campus
de Rondondpolis, por ser o l6cus da nossa pesquisa.

As universidades chegaram a América espanhola no final do século XVI. Ja
no Brasil, a primeira instituicdo de ensino superior foi fundada em 1808 na Babhia e,
apos nove meses, foi fundada uma instituicdo similar no Rio de Janeiro (ALMEIDA
FILHO, 2008).

No entanto, Lima (2008a) assevera que, embora o0 ensino superior

universitario brasileiro tenha nascido, oficialmente, em 1810, “[...] o ensino superior
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surgiu no Brasil ja em 1572 com um curso, e ndo com faculdades ou universidades.
Foi o curso de Artes do Colégio da Bahia, abrindo caminho para outros cursos do
género e para faculdades de Filosofia, Matematica e Teologia” (LIMA, 2008a, p.
272).

Almeida Filho (2008), por sua vez, afirma:

Mas a histéria oficial diz que a primeira universidade brasileira,
enguanto projeto académico e institucional pleno, surgiu na década
de 30 do século passado. Competiram, naquele momento, dois
modelos distintos de universidade: um foi vitorioso e o outro foi
reprimido. Venceu o modelo da Universidade de Sao Paulo (USP),
que trazia uma matriz de universidades europeias tradicionais [...] O
que perdeu foi 0 modelo da Universidade do Distrito Federal (UDF) —
gue propunha uma universidade com identidade nacional, na visdo
dos representantes intelectuais da geragdo modernista. [...] muitos
autores concordam que a USP foi a primeira universidade no Brasil,
criando um paradigma nacional de instituicdo universitaria no seu
sentido mais completo e preciso. Entretanto, como disse, ha
controvérsias sobre essa primazia, porque Varios autores afirmam
que, ao contrario da USP, cuja Unica novidade era a Faculdade de
Filosofia, Ciéncias e Letras, a primeira universidade realmente
brasileira foi a Universidade do Distrito Federal, fundada por Anisio
Teixeira, notavel pedagogo e filésofo baiano (ALMEIDA FILHO, 2008,
p. 132).

De acordo com Marilena Chaui (2003, p. 1) “A universidade é uma instituicao
social e como tal exprime de maneira determinada a estrutura e o modo de
funcionamento da sociedade como um todo.” Souza Filho (2006) frisa que ela tem

como fungéo:

[...] destinar aos estudantes uma educacdo de graduacdo que
signifigue ndo apenas uma etapa na formagédo profissional de cada
um, mas também uma educacao para o pensar [...]. A educacao
universitaria deve conduzir os alunos a atos filoséficos e a uma
compreensdo historico-social da realidade. Mas, para tanto, €
necessario um ensino de qualidade [...] (SOUZA FILHO, 2006, p.
181).

A universidade ndo pode ser considerada somente em seu aspecto utilitario.
Ela é o lugar onde se planta a semente da cultura que mantém a identidade
nacional. Por esse motivo, as universidades devem ser tratadas com a maior
dignidade e serem colocadas em alto nivel moral, pois sédo elas que definem o futuro
do pais (SALMERON, 2001).

Nesse sentido, Chaui (2003) converge com tal pensamento ao enfatizar que:
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Se quisermos tomar a universidade puablica por uma nova
perspectiva, precisamos comecar exigindo, antes de tudo, que o
Estado ndo tome a educacao pelo prisma do gasto publico e sim
como investimento social e politico, 0 que s6 é possivel se a
educacao for considerada um direito e ndo um privilégio, nem um
servigo (CHAUI, 2003, p. 11).

A Universidade deve se comprometer com a vida da sociedade e dessa forma
contribuir para um mundo melhor, mantendo relagdes com os poderes, com 0s
direitos democraticos e com outras instituicdes sociais (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE MATO GROSSO, 2013c). O autor Sander (2009) propde que devemos celebrar

a convivéncia da universidade, da escola e dos sistemas
educacionais com a sociedade brasileira, com vistas a contribuirmos
para a promocdo de uma educacdo de qualidade para todos,
assegurada ao longo da vida, em todos os quadrantes do pais
(SANDER, 2009, p. 95).

Agora, passamos a tratar especificamente sobre a Universidade Federal de
Mato Grosso, devido a tematica do nosso trabalho. A sua fundacdo ocorreu em
1970, atraveés da Lei N° 5.647, de 10 de dezembro de 1970. Porém, desde o inicio
do século XX, a populacdo mato-grossense ja solicitava a criagdo do ensino superior
no Estado. (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013c).

De forma gradativa foi feita a constru¢do da estrutura fisica e criados os
primeiros centros (Ciéncias Sociais; Agrarias; Bioldgicas; Exatas e Tecnoldgicas).
Entre 1980 e 1999, junto com a expansao do Campus sede Cuiab4, foi implantado o
Hospital Universitario Julio Muller e a interiorizacdo do ensino superior, iniciando em
Rondondpolis, Médio Araguaia e Sinop (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO, 2013c).

Atualmente, a UFMT conta com 1.904 docentes e 1.576 técnicos
administrativos. Possui 29 institutos e faculdades, 106 cursos de graduacéo e 61 de
pos-graduacédo (mestrado e doutorado), sendo, dessa forma, a maior instituicdo de
ensino superior publico do Estado, com a maior producdo cientifica e o maior
sistema de biblioteca de Mato Grosso (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO, 2016a). De acordo com o Relatério de Gestdo 2008-2016, em uma
escala de 0 a 5, o indice Geral de Cursos da UFMT obteve nota 4 e esta em 33° no

ranking nacional. A figura 1 (p. 31) expde o Organograma sintético da UFMT.
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Figura 1 — Organograma da Universidade Federal de Mato Grosso
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Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016b.

Com relacgédo a gestdo, a UFMT, conforme declara nos artigos 5° e 11° do seu

estatuto, possui uma gestdo democratica:

Art. 5°. A Universidade Federal de Mato Grosso organizar-se-a com
observancia dos principios da gestdo democrética, da solidariedade
e da descentralizacéo, conforme estabelece este Estatuto [...] Art. 11.
A Universidade Federal de Mato Grosso cumprira seus fundamentos
e objetivos obedecendo aos principios da gestdo democrética,
através de seus 6rgaos colegiados deliberativos, de que participardo
0s segmentos da comunidade institucional, local e regional
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2008, p. 2).
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De acordo com Camargo; Jacomini; Gomes (2016, p. 382), a “gestao
democratica da educacao publica, como processo e exercicio de conduzir, dirigir ou
governar as fungdes publicas, de conceber a Educacdo em uma perspectiva de
totalidade, foi consagrado na Constituichio Federal de 1988 (CF/88)" e
posteriormente na Lei de Diretrizes e Bases da Educacédo Brasileira (LDB 9.394/96).

Conforme o inciso VI, do Artigo 206, do Capitulo 11, secdo | da CF de 1988,
‘O ensino serd ministrado com base nos seguintes principios: [...] VI - gestdo
democrética do ensino publico, na forma da lei.” (BRASIL, 1988, p. 69).

Com base nos Artigos 3° e 56° da LDB (1996):

Art. 3°. O ensino sera ministrado com base nos seguintes principios:
[...] VIII - gestdo democratica do ensino publico, na forma desta Lei e
da legislacdo dos sistemas de ensino; [...]

Art. 56°. As instituicdes publicas de educacdo superior obedecerao
ao principio da gestdo democratica, assegurada a existéncia de
orgdos colegiados deliberativos, de que participardo os segmentos
da comunidade institucional, local e regional (BRASIL, 1996, p.1-23).

Portanto, o principio da gestdo democratica da educacdo publica expressa
uma dinamica histérica, que foi marcada pelo fim da ditadura militar (1964-1985) e
pela a ascensdao dos movimentos sociais e populares. Esse principio tem como
pilares de sustentacdo a participacdo, a descentralizacdo e a autonomia. Em vista
disso, 0s espacos de participacdo para as tomadas de decisdo em aspectos publicos
sdo essenciais a democracia, sendo estes o termOmetro da democracia
(CAMARGO; JACOMINI; GOMES, 2016).

Freire (2013) corrobora afirmando que “[...] a antidialogicidade contradiz o
processo democratico”, pois “[...] o antidialogo, necessariamente autoritario, ofende
a natureza do ser humano e a de seu processo de conhecer”, pois “os regimes
autoritarios sédo inimigos da curiosidade” (FREIRE, p. 140). Esse autor ressalta,
portanto, que “os educadores verdadeiramente democraticos ndao estdo, sao
dialégicos” (FREIRE, 2013, p.141, grifos do autor).

No que tange a questdo da capacitacdo, a UFMT se considera bastante
atuante na formacdo e atualizacdo de recursos humanos, portanto, “...] tem
dispensado especial atencédo a politica de pessoal, especialmente no que tange a
politica de contratacdo, formacado, capacitacdo, bem estar e saude do trabalhador”
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013b, p. 80).
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Esta Universidade investe, todos os anos, aproximadamente 1 milhdo de reais
nos programas de qualificacéo e capacitacdo dos servidores. Em 2016, os cursos de
capacitacdo comecaram a ser oferecidos também na modalidade a distancia. No
periodo de 2013 a 2016 foram ofertados 108 cursos de capacitagdo, em diversas
areas, como: administracdo, gestdo, saude, linguas, informatica, relacbes humanas
etc. (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016c).

A UFMT tem como missédo “formar e qualificar profissionais nas diferentes
areas, produzir conhecimentos e inovacdes tecnolégicas e cientificas que
contribuam significativamente para o desenvolvimento regional e nacional’
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013b, p. 24).

No periodo de 2013 a 2016, a UFMT focou na qualificagdo e na formacédo
continuada dos servidores docentes e técnicos para oferecer cada vez mais servicos
de qualidade para a sociedade. Os docentes com titulagdo de Doutorado passaram
de 974 para 1201 e os servidores técnicos passaram de 12 doutores para 30. Com
relacdo a formacdo stricto sensu dos TAEs passou de 136 para 231
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2017).

Vale destacar que a partir de 2014, foi implementada a Resolugéo
CONSEPE n° 133/2014 que cria o Plano de Qualificagdo dos
servidores Técnico-administrativos da UFMT, e estabelece a
possibilidade de adesé@o dos programas de pos-graduacdo da UFMT
para ofertar até 02 vagas para 0s servidores dessa categoria
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2017, p. 17).

A Universidade Federal de Mato Grosso possui 0 seu Campus-sede em
Cuiaba, além de quatro Campus distribuidos nas cidades: Rondondpolis, Barra do
Garcas, Pontal do Araguaia e Sinop, estando em constru¢cdo os Campus Varzea
Grande e a Unidade Il do Campus-sede. A UFMT conta também com 24 polos de
educagcdo a distancia, dois hospitais veterindrios, um Hospital Universitario, uma
base de pesquisa no Pantanal e fazendas experimentais (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016a).

Nesta perspectiva, daremos énfase ao Campus de Rondonépolis, que é o
I6cus desta pesquisa.

O Campus de Rondonopolis, Campus mais antigo da UFMT, foi criado no dia
31 de marc¢o de 1976, como Centro Pedagogico de Rondondpolis (CPR), integrado a

Universidade Estadual de Mato Grosso. A atuagdo do Campus se restringia as
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Licenciaturas Parceladas em Estudos Sociais e Ciéncias Exatas, essas qualificacdes
eram focadas para os professores da rede publica da regido, destinadas a uma
rapidaprofissionalizacdo, com curtaduracgéo, apenasdois anos e meio (ALVES, 2006).

No inicio, devido a falta de espaco, o CPR foi implantado no prédio da Escola
Estadual Adolfo Augusto de Moraes, no bairro Vila Aurora. Em 1976, foi transferido
para o prédio da Escola Estadual Joaquim Nunes Rocha, no bairro Vila Salmen. O
CPR era uma extensdo do Campus de Corumba até o ano de 1978, quando foi
incorporado a UFMT, devido a divisdo do Estado de Mato Grosso, passando assim
Corumbé a pertencer ao estado de Mato Grosso do Sul (ALVES, 2006).

No ano de 1982, apds varios processos de reivindicacdo, o CPR conseguiu
uma verba para a construcdo da sua sede. Inicialmente seria no bairro Parque
Universitario, porém como houve a doacdo de uma éarea, a sede foi construida em
outra localidade, na rodovia Rondondpolis-Guiratinga (ALVES, 2006).

A partir de 1981 foram criados os cursos de Licenciatura Plena em Letras,
Pedagogia, Histéria e Geografia e seis cursos de graduacdo: Ciéncias Exatas,
Ciéncias Contabeis, Estudos Sociais, Letras, Pedagogia, Historia e Geografia. Em
1988 foi implantado o curso de Ciéncias Bioldgicas e Matematica e, nesse mesmo
ano, os cursos de especializacdo e pesquisas comecaram a ser encaminhados a
Pro-Reitoria de Pés-Graduagéo e a Pro-Reitoria de Pesquisa (ALVES, 2006).

No ano de 1992 o Centro Pedagodgico de Rondonépolis foi elevado a
categoria de Campus Universitario de Rondonopolis (CUR), com a criacdo do
Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais (ICHS) e do Instituto de Ciéncias Exatas e
Naturais (ICEN). O ICHS, o maior Instituto da UFMT, possui dez cursos de
graduacdo, dois programas de POs-Graduacdo stricto sensu e dois programas
continuos de extensao (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016c).

A luta pelo ensino publico, gratuito e de qualidade tem sido uma das
marcas deste Campus que, por meio da acdo de professores,
administradores, técnico-administrativos e estudantes, todos
sonhadores, teve seu espaco fisico e intelectual ampliado e alca
vbos em direcdo a novos horizontes, na certeza de que as sementes
espalhadas germinardo num mundo melhor [...] (ALVES, 2006, p.
48).

Em 1995 foi construido o prédio da biblioteca e a Casa do Estudante. Em
1998 foi criada uma turma especial de Ciéncias da Computa¢ao, o que motivou, em

2000, a criacao do curso regular de Informéatica. Ainda em 2000 foi criado o curso de
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Biblioteconomia. Em 2002 foi implantado o curso de Zootecnia, e em 2003, o de
Psicologia, e, nesse mesmo ano, foi instituida uma turma especial de Enfermagem
(ALVES, 2006).

No dia 23 de setembro de 2005, o Campus de Rondonopolis recebeu a visita
do representante do MEC. Foi apresentado, nesse momento, um projeto em que
constava tanto a ampliacdo do espaco fisico, como a reforma dos prédios e a
criacdo de novos cursos, como, por exemplo, Engenharia Mecanica, Engenharia
Agricola e Ambiental e Enfermagem, como também a transformacéo do Campus em
Universidade autbnoma (ALVES, 2006). No final do ano de 2008 foi criado o Instituto
de Ciéncias Agrarias e Tecnoldgicas (ICAT). No ano de 2012, o campus de
Rondondpolis foi contemplado com o curso de Medicina.

De acordo com o Relatério de Gestdo 2008-2016, o Campus de Rondondpolis
possui 269 professores efetivos, destes, 58% com doutorado e 28,3% com
mestrado; 52 professores contratados; 82 servidores técnico-administrativos em
educacdo; 5.892 estudantes da graduacado, distribuidos nos 19 cursos, e 92
estudantes da poOs-graduacdo stricto sensu, distribuidos nos trés mestrados
(Educacado, Geografia e Engenharia Agricola e Ambiental). Na avaliacdo do
INEP/MEC os cursos de graduacgao receberam nota entre 3,0 — 4,0, numa escala de
1,0 a 5,0, exceto o curso de Enfermagem, que atingiu a nota 5,0 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016c).

Nesta secdo vimos, de forma breve, como se deu a origem das universidades
no Brasil e conhecemos um pouco da histéria da UFMT e do seu Campus em
Rondondpolis. Verificamos, também, que a UFMT possui uma gestdo democratica,
mas que esta forma de gestdo é algo ja determinado tanto pela CF/88 como pela
LDB/96, portanto ndo é uma escolha prépria da UFMT. Ficou claro que o Campus de
Rondondpolis estda em constante crescimento, e, portanto, € extremamente
necessario que seja disponibilizada e incentivada uma educacdo continuada para
gue todos os servidores acompanhem esse crescimento, para que essa instituicdo
ofereca cada vez mais um servico de qualidade para a sociedade com profissionais

capacitados e atualizados.
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3 GESTAO DE PESSOAS (GP)

Nesta secdo iremos abordar os conceitos e as principais caracteristicas da
Gestdo de Pessoas e dar énfase aos termos relacionados a area de
desenvolvimento de pessoas, como: Gestdo por competéncia; Gestdo do
Conhecimento; Educacdo Corporativa. Vamos falar também sobre o papel do
Servidor Publico e a legislagdo que ampara o servidor técnico-administrativo em
educacdo com relacdo a educacdo continuada. Apresentaremos, ao final desta
secdo, como estd organizada a secretaria de gestdo de pessoas da UFMT e
falaremos sobre o programa de capacitacao.

A area de Gestdo de Pessoas (GP) pode ser considerada como “uma area
CONTINGENCIAL e SITUACIONAL, que mantém uma interagdo entre o ambiente
interno e externo da organizagao” (ROMERO; COSTA E SILVA; KOPS, 2013, p. 16).

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 19), a administracdo de recursos
humanos é “[...] uma série de decisdes integradas que formam as relagbes de
trabalho; sua qualidade influencia diretamente na capacidade da organizacédo e de
seus empregados em atingir seus objetivos”. Bohlander e Snell (2009, p. 2)
corroboram afirmando que a gestdo de Recursos Humanos (RH) “é o processo de
gerenciar talentos humanos para atingir os objetivos da organizagao”.

No setor publico a Gestao de Pessoas (GP) é um “esforgo orientado para o
suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais [...]” (BERGUE,
2010, p. 18).

Corroborando com esses autores, Lima e Lima (2013) afirmam:

A forma como as organizacgdes realizam a gestdo de pessoas passa
por grandes transformacfes em todo o mundo. A inadequacdo dos
modelos tradicionais de gestdo de recursos humanos que séo
originarios dos movimentos da administragdo cientifica, os quais
tinham o controle como referencial para manter a relacdo entre as
pessoas e a organizacdo, motivaram tais mudancas, levando a
adocdo de um novo conjunto de conceitos que melhor integram a
gestdo de pessoas, com o intento estratégico organizacional através
da discussdo das competéncias. Essa tendéncia, estimulada pela
gestdo por competéncia, estd se consolidando nas organizacdes
privadas e, por meio legal, inserindo-se também nas instituicdes
publicas (LIMA; LIMA, 2013, p. 698).
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Nesta perspectiva, Amaral (2006) ressalta que a moderna gestdo de pessoas
estd baseada na gestdo por competéncias, na democratizacdo das relacbes de
trabalho e na qualificag&o intensiva das equipes de trabalho.

Sobre a area de Gestdo de Pessoas, Tonelli, Lacombe e Caldas (2002),

ressaltam que:

[...] nos anos 1990, a area passa a ter varias denominagdes: Gestao
de Pessoas, Gestdao de Talentos, Gestdo de Gente, Gestao
estratégica de Recursos Humanos [...] Atualmente, no contexto
dessas informac0fes, observa-se que a gestdo de recursos humanos
(ndo importa que denominagéo ela receba) passa a ter por foco o
conceito de competéncia (TONELLI; LACOMBE; CALDAS, 2002, p.
77).

No trabalho ora apresentado, preferimos utilizar mais o termo Gestdo de

Pessoas (GP), por ser o termo mais usado atualmente.

3.1 Gestao por Competéncia

Conforme Souza e Mello (2012), competéncia é:

[...] a utilizacdo de conhecimentos e de habilidades adquiridos para a
realizacdo de uma dada atividade, tarefa ou funcdo. E fundamental
para a atuacao do individuo em todos os a&mbitos da vida profissional
e, em sendo assim, também ¢é imprescindivel para a atuacdo
funcional, independentemente da area em que este atue. [...] a
competéncia € constituida através do conhecimento adquirido
(conhecimento tedrico ou técnico), da habilidade do individuo, ou
seja, sua capacitacdo para a realizacdo de determinada atividade,
bem como as préticas decorrentes da atuacdo deste individuo, ou
seja, a atitude por ele tomada frente a determinada situacao atue. [...]
pode compreender competéncia como a tomada de iniciativa de um
individuo frente & determinada situacdo. E um conhecimento que
aglutina a prética e a teoria, sendo capaz de transformar a situacao e
gerar um novo rol de conhecimentos a partir de tal experiéncia
(SOUZA; MELLO, 2012, p. 9).

Para Lima e Lima (2013):

A evolucdo do conceito de competéncia procura valorizar o
profissional com base em suas capacidades e estimular o
desenvolvimento destas, além de reconhecer a importancia da
atuacdo dos individuos no desempenho de suas atividades e,
consequentemente, na obtencdo de resultados para a organizacdo
(LIMA; LIMA, 2013, p. 670).
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Quanto ao modelo de gestédo por competéncias, Lima (2014) deixa claro que:

O modelo de gestdo por competéncias é aquele que segue a
abordagem e o0s conceitos de competéncia organizacional e
profissional, integrando as dimensdes empresariais, individuais e
grupais sob a 6tica do direcionamento estratégico, dos negocios e
dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias aos
colaboradores (LIMA, 2014, p. 70).

A partir de 2006, com a nova politica de capacitacdo e desenvolvimento de
pessoas da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional (Decreto
n° 5.707, de 23/02/2006), o modelo baseado na gestdo por competéncia tornou-se
uma referéncia-chave na administracdo publica federal, tornando necesséario que a
gestdo de pessoas promova a gestdo por competéncias. Conforme o inciso Il do
artigo 2° do Decreto n° 5.707/2006, gestdo por competéncia € a “gestdo da
capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fun¢Bes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicao”.

De acordo com Amaral (2006, p. 554), gestdo por competéncia significa “olhar
para o trabalho por uma lente que combina os conhecimentos, o saber-fazer, a
experiéncia e 0os comportamentos exercidos em contexto especifico”. Para essa
autora, a gestao por competéncia ainda é pouco conhecida nas instituicdes publicas,
contudo, é de grande importancia. Os 6rgdos publicos precisam ser capazes de
identificar, avaliar, validar e fazer evoluir as competéncias dos seus servidores.
Trata-se, portanto, de uma mudanca radical quando comparado ao modelo
tradicional de trabalho, ja que o foco ndo é mais a atribuicdo formal do posto de
trabalho.

3.2 Gestédo do Conhecimento (GC)

No inicio da década de 1990, conforme Grespan e Souza (2008), surgiu a
gestao do conhecimento. Com base nestas autoras, a gestdo do conhecimento “[...]
esta relacionada a capacidade da organizacdo em utilizar e combinar os varios tipos
de conhecimentos individuais e organizacionais para desenvolver competéncias

especificas e a capacidade inovadora de seus profissionais”, ressaltando, ainda, que
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“apesar da crescente importancia dos sistemas de informacéo, sdo principalmente

os individuos que aprendem, criam e transmitem o conhecimento relevante para o

sucesso e manutengao das organizagdes” (GRESPAN; SOUZA, 2008, p. 203).
Nonaka, Silva e Rampazo (2011) esclarecem que a Gestdo do Conhecimento

trata sobre:

[...] o gerenciamento do conhecimento que existe na organizacao,
aguele conhecimento que pertence as pessoas da organizacdo, para
que elas trabalhem de maneira adequada para, por exemplo,
produzir e langar cada vez mais inovacdes e obter sucesso nos
mercados onde atuam (NONAKA; SILVA; RAMPAZO, 2011, p. 4).

Para Brito (2008, p. 205) “a gestdo do conhecimento/gestdao de competéncias
€ a capacidade desenvolvida pelas organizacdes de mapear na sociedade, trazer
para a organizacao, distribuir, criar, recompensar e reter conhecimento relacionado a
sua competéncia essencial”. Sousa, Costa e Aparicio (2017) corroboram,

ponderando que:

Na verdade, uma organizacdo ndo é uma simples maquina de
processamento de informacdo, mas sim uma entidade que cria
conhecimento através da acdo e interacdo das pessoas que a
compdem, sendo imperativo fomentar uma dindmica que permita o
surgimento de novas ideias (SOUSA; COSTA; APARICIO, 2017, p.
2).

As principais fungbes da GC nas organizagbes sao: identificar os
conhecimentos que sdo importantes para o éxito da instituicdo e evitar que 0s
conhecimentos indesejaveis facam parte do desempenho das funcdes da
organizacdo (SCHLRSINGER et al., 2008).

Moraes e Eboli (2012) acreditam que o processo de mapeamento das
competéncias deve ser realizado de maneira participativa para que se obtenham
resultados mais efetivos. Nessa direcéo, € interessante que sejam feitos workshops
com as pessoas-chave da instituicdo “e, a partir da miss&o, da viséo, valores e dos
objetivos estratégicos, sejam definidas quais competéncias devem ser
desenvolvidas para atender as necessidades estratégicas da organizacao”
(MORAES; EBOLI, 2012, p. 281).

Segundo estes autores, existem trés niveis de competéncias em uma

organizacao:
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1. Competéncias empresariais: sdo aquelas que identificam o negocio em
sua totalidade;

2. Competéncias organizacionais: sdo as que sustentam as competéncias
empresarias. Elas sdo ligadas a determinadas areas ou processos; e

3. Competéncias Humanas: sdo as competéncias essenciais para que a
instituicdo possa alcancar as competéncias empresariais e organizacionais. Essas
competéncias estdo ligadas as capacidades que serdo desenvolvidas nas pessoas e
estas podem ser divididas em técnicas, gerenciais e gerais (MORAES; EBOLI, 2012,
p. 281).

As competéncias técnicas sdo desenvolvidas pela absorcdo de
técnicas especificas ao tipo de trabalho realizado. As competéncias
gerenciais representam habilidades comportamentais e técnicas dos
gerentes. As competéncias gerais estdo ligadas aos valores e cultura
necessarios ao negocio da organizacdo (MORAES; EBOLI, 2012, p.
282).

Para Brito, Oliveira e Castro (2012, p. 1363) “a GC tem se destacado como
estratégia capaz de produzir diferenciacdo e sustentabilidade organizacional, tanto

no setor privado quanto publico”. Porém, muitas instituicbes publicas enfrentam um

7

grande problema, que é a perda de conhecimento que acontece devido a
rotatividade e a aposentadoria de pessoal, ja que boa parte dos conhecimentos, das
informacgdes e dos processos de trabalho estdo armazenados apenas na mente dos
servidores. A consequéncia disso é a perda do capital intelectual e do know-how da
organizacdo (BRITO; OLIVEIRA; CASTRO, 2012).

Estes mesmos autores compreendem que:

[...] gerir o conhecimento ainda € um desafio para as organizacfes
contemporaneas, ja que o conhecimento ndo se limita a
temporalidade, ao espaco geogréfico e reside nas pessoas. Além
disso, muitas vezes as organizagdes nao dispdem de ferramentas de
obtencdo, utilizacdo, aprendizagem, disseminacdo, avaliacdo e
descarte do conhecimento. O servico publico também passa por
esses desafios e outros, pois muitas organizagdes publicas ainda
mantém caracteristicas da administracdo classica, em que o
conhecimento é armazenado sob a forma de padrbes de
comportamento regulares e previsiveis — rotinas de trabalho, e as
experiéncias e o0s julgamentos das pessoas nao sao encarados como
fontes de novos conhecimentos. Além disso, muitas organizacdes
publicas ainda possuem estruturas rigidas de demarcacdo entre
departamentos, fun¢des e niveis de gestdo, que acabam gerando

“feudos” do conhecimento, que dificultam o compartilhamento
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voluntario de informacdes [...] (BRITO; OLIVEIRA; CASTRO, 2012, p.
1343, grifos dos autores).

Face ao exposto, é possivel perceber a relevancia da Gestdo do
Conhecimento, pois esta possibilita que os conhecimentos importantes a empresa
sejam difundidos entre os empregados. Para isso, a GC tem como base a Gestao da
Informacao, que fornece o hardware e o software que a GC necessita para capturar,

organizar e compartilhar a informacgéo para a Educacao Corporativa.

3.3 Educacéao Corporativa (EC)

Uma maneira que esta trazendo resultados satisfatérios para expandir o
conhecimento nas organizacbes € a Educacdo Corporativa (NONAKA; SILVA;
RAMPAZO, 2011). Conforme esses autores, a educacgao corporativa é “aquela que é
desenvolvida dentro das organizacdes com foco bem especifico de promover a
disseminagdo de conhecimento dentro do ambiente organizacional” (NONAKA;
SILVA; RAMPAZO, 2011, p. 111).

Goulart e Pessoa (2004) evidenciam que o conceito de educacédo corporativa

[...] vem substituindo gradativamente a antiga dupla T&D
(treinamento e desenvolvimento), inter-relacionado a outros
conceitos emergentes: gestdo do conhecimento e gestdo de pessoas
por competéncias. A educacdo corporativa vem literalmente
incorporar ao meio empresarial 0s conceitos basicos de educacao
que visam desenvolver o individuo integralmente (GOULART,;
PESSOA, 2004, p. 99).

O Programa de EC pode ser presencial, semipresencial ou a distancia.
Independentemente de como ele aconteca, o conteido programatico tem que ser de
acordo com as necessidades da empresa. Desse modo, o que faz a educacao
corporativa ser considerada verdadeiramente corporativa é a ligacéo deste programa
com a estratégia organizacional (NONAKA; SILVA; RAMPAZO, 2011). Corroborando
com esses autores, Quartiero e Cerny (2005, p. 24) enfatizam que a EC “[...] visa
institucionalizar uma cultura de aprendizagem continua, proporcionando a aquisicao
de novas competéncias vinculadas as estratégias empresarias [...]°. A0 que Meister

(1999, p. 19) contribui lembrando que “Muito embora a universidade corporativa da
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década passada existisse principalmente como um campus, hoje ela consiste em um
processo e ndo em um local fisico.”.

Nonaka, Silva e Rampazo (2011, p. 126) situam a universidade corporativa
como um “espacgo de intercambio de conhecimento entre 0 ambiente empresarial e o
ambiente académico”, cuja meta € “contribuir para melhorar o desempenho no
trabalho e que essa melhoria possa ser aplicada na busca de solucdes para
problemas empresariais reais.” (NONAKA; SILVA; RAMPAZO, 2011, p. 132).

A autora norte-americana Jeanne Meister, definida por Quartiero e Cerny
(2005) como guru da Educacdo Corporativa, define universidade corporativa como
sendo um “guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios,
clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais
da organizagdo” (MEISTER, 1999, p. 29).

A fim de facilitar a compreensdo quanto a mudanca de paradigma de centro
de treinamento e desenvolvimento para universidade corporativa, segue o quadro 4,

com algumas informagoes:

Quadro 4 — Mudanca de paradigma de centro de T&D para universidade corporativa
MUDANCA DE PARADIGMA

CENTRO DE TREINAMENTO :> EDUCACAO CORPORATIVA

Desenvolver habilidades OBJETIVO Desenvolver as competéncias
criticas
Aprendizado individual FOCO Aprendizado organizacional

Tético ESCOPO Estratégico

Necessidades individuais ENFASE Estratégico de negdcios
Interno PUBLICO Interno e externo

Espaco real LOCAL Espaco real e virtual
Aumento das habilidades RESULTADO Aumento da competitividade

Fonte: Eboli (2004, p. 50).

A Educacédo Corporativa tem como principal conceito a aprendizagem
continua e permanente. Ela se torna importante para a instituicdo devido a

necessidade de as organizacfes estarem permanentemente em processo de
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atualizacdo e desenvolvimento, na busca por alcancar, sempre com eficacia, os
objetivos organizacionais.

Desse modo, a Educagdo Corporativa deve contemplar novas formas de
aprender e novas formas de se relacionar com o conhecimento. E necessaria uma
abordagem que privilegie a construcdo do conhecimento por meio de processos
coletivos de aprendizagem, em que a interacdo e a colaboracédo permitam trocas e
vivéncias, compartilhamento de informacdes e saberes, “tragcando” bagagens de vida
e experiéncias distintas (RICARDO, 2007). Para esta autora, “a interatividade auxilia
no desenvolvimento de uma aprendizagem organizacional, pautada na participacao
coletiva da construcdo do conhecimento, em que os membros da comunidade
dialogam e comp&em estratégias e metas paraacdespontuais” (RICARDO, 2005, p. 33).

Freire (2015a) ressalta que ndo seriam poucos 0s exemplos que poderiam ser
citados, de planos, de natureza politica ou simplesmente docente, que falharam
porque o0s seus realizadores partiram de sua visao pessoal da realidade. Porque néo
levaram em conta, 0s homens em situacdo a quem se dirigia seu programa, a nao
ser como puras incidéncias de sua agéo.

Nessa perspectiva, Libaneo (2011) assegura que:

ndo ha ensino verdadeiro se o0s alunos ndo desenvolvem suas
capacidades e habilidades mentais, se ndo assimilam pessoal e
ativamente os conhecimentos ou se nao dao conta de aplica-los, seja
nos exercicios e verificacdes feitos em classe, seja na pratica da vida
(LIBANEO, 2011, p. 3).

Com a Educacao Corporativa esta sendo possivel obter uma formagéo de um
novo perfil de trabalhador, sendo este capaz de refletir de forma critica sobre a
organizacdo, como também preparado para construi-la e modificd-la. Esse novo
perfil ndo reflete apenas na dimensé&o corporativa, mas também no dia a dia, tendo
posturas criticas sobre o0 que acontece no mundo e percebendo a sua
responsabilidade (EBOLI, 2004). Todavia, a autora salienta que apesar das boas
iniciativas na area da educacéo, elas ainda ndo abrangem o problema de forma
muito ampla. Para que haja mudanca, as organizacdes precisam ver a educacao
além dos objetivos de curto prazo. O Governo precisa formular e viabilizar praticas
educacionais mais modernas e adequadas.

De acordo com Ricardo (2012, p. 39, grifos da autora) o que precisamos para

humanizar nossas relagdes no mundo organizacional é “de uma pedagogia
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direcionada ao “estar junto” em um processo de aprendizagem solidaria, ainda que
seja no meio corporativo”. Essa autora frisa que a experiéncia de Paulo Freire na
educacdo de adultos é muito valiosa, a sua pratica profissional vai muito além da
alfabetizacdo de adultos. Um exemplo disso € que “na Espanha, os conceitos de
Paulo Freire sdo assimilados nos programas de educacgéo continuada das empresas
e de qualificagao profissional.” (RICARDO, 2012, p. 40).

Para Wood Jr. (2014), os sete principais problemas nos sistemas de EC, sao:

1. Projeto inconsistente: Muitos projetos comecam pelo meio, devido a falta
de informacdo do gestor ou porgque este deseja fazer algo mais rapido. Isso acaba
trazendo resultados insatisfatérios e ndo condizentes com as expectativas
organizacionais.

2. Desalinhamento estratégico: O projeto de EC muitas vezes ndo esta
alinhado aos objetivos estratégicos e organizacionais. E necesséario que este
alinhamento aconteca e que ele seja atualizado constantemente, para acompanhar
as mudangas organizacionais.

3. Fragmentagcdo do sistema: Esse problema acontece quando as
organizagdes atuam exclusivamente para atender apenas “sob demanda”. Uma
gestdo assim, com tendéncia a fragmentacdo e pouco articulada, é dificil de
administrar. Com isso, a educacgédo corporativa gera um impacto reduzido para a
instituicdo. Ao contrario disso, o sistema de EC deve ser coerente e ter continuidade.
Deve realizar diagndsticos amplos e ter programas integrados.

4. Inadequacdo ao contexto: Quando as praticas gerenciais e as iniciativas
de formagcdo nao possuem uma ligacdo consistente. Muitos gestores colocam
grandes expectativas na educacao corporativa, porém nédo dao oportunidades para
os profissionais colocarem em pratica o que foi aprendido.

5. Atracao pela autoajuda:

Os anos 1990 testemunharam o surgimento da industria do
management, com o crescimento das escolas de Administracdo, das
empresas de consultoria e da midia de negocios. Para alavancar
negocios e continuar crescendo, essa industria estabeleceu um
verdadeiro culto a novidades promovidas por “gurus”. Todo o esforgo
de treinamento passou a ser voltado para soft skills, com temas
relacionados ao topico méagico da lideranca (WOOD JR., 2014, p. 17,
grifos do autor).
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A forma simpléria de abordar esses assuntos, apesar de ser de facil
entendimento, é de improvavel aplicacdo. O problema torna-se maior quando os
instrutores ndo sédo capacitados, e apenas reproduzem, ou adaptam os materiais
desses “gurus” de maneira nao critica.

6. Falta de conteudos: Muitas empresas ddo uma énfase exagerada ao
desenvolvimento das competéncias comportamentais e sociais (soft skills) do
profissional em detrimento das competéncias técnicas (hard skills), gerando, assim,
um desequilibrio. Os contetdos que proporcionam uma visdo ampla das estratégias
da organizacdo também sdo essenciais para o desempenho do funcionario,
principalmente quando este se depara com a possibilidade de assumir um cargo de
gestao.

7. Pedagogia inapropriada: o sétimo pecado da educacdo corporativa,

conforme o autor, é a “atencao indevida as praticas pedagdgicas [...]”:

Apesar dos esforcos notaveis realizados por empresas e
provedores, ndo parece haver ainda conhecimento pedagdgico
sélido o suficiente para balizar decisdes que escapem do apelo
simples ao entretenimento e das atividades meramente lUudicas
(WOOD JR., 2014, p. 17).

E fundamental que as empresas pratiguem uma pedagogia inovadora, que
traga éxito para a empresa, mas que também estimule o lado critico, criativo,
amoroso e ético do funcionario (RICARDO, 2012).

Vale ressaltar que os autores anteriormente citados usaram o0 termo
pedagogia, entretanto, o0 mais adequado seria utilizar o termo andragogia, pois,
conforme Rodrigues (2012, p. 125) a andragogia “representa 0s principios
fundamentais da educacdo de adultos”. Para exemplificar, Rodrigues (2012)
menciona algumas caracteristicas da andragogia:

- Ambiente de aprendizagem: é mais informal do que o da pedagogia. E
caracterizado pela cooperacgéo e pelo respeito matuo;

- Papel da experiéncia: Em algumas situagfes, a experiéncia é o recurso
mais rico para a aprendizagem;

- Vontade de aprender: os adultos, para estarem estimulados a aprender,
precisam compreender a utilidade desse aprendizado para sua vida pessoal e
profissional;
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- Orientacdo da aprendizagem: a aprendizagem é orientada para a
resolucdo de problemas;

- Motivag&o: o que motiva os adultos para iniciar um processo de atividade
séo os fatores internos, como, por exemplo: autoestima e satisfacdo (RODRIGUES,
2012).

Em suma, “a Andragogia considera a aprendizagem um processo de
investigacdo mental e ndo de recepgéo passiva de conteudos” (RODRIGUES, 2012,
p. 126).

E necessario, entdo, pensar em formas cada vez mais dialdgicas para
desenvolver a aprendizagem, pois assim o conhecimento € adquirido e

compartilhado de um modo mais agradavel e satisfatorio.

3.4 O Servidor Publico

Conforme Bergue (2010, p. 20) os servidores publicos “sdo pessoas
prestadoras de servico ao ente estatal, com quem mantém um vinculo laboral, de
onde decorre a correspondente remuneragao paga pelos cofres publicos”. Carvalho

Filho (2014) explica que:

Servidor Publico é o termo que designa a pessoa que mantém
vinculo de trabalho (vinculo empregaticio) em 6rgédos ou entidades
governamentais.  Entende-se  por 6rgdos ou entidades
governamentais as autarquias e fundacdes de direito publico, bem
como entidades politico-administrativas. Os vinculos de emprego
obedecem a prerrogativas legais por terem a sua origem no concurso
publico, o que torna a pessoa revestida da defesa do setor publico
(CARVALHO, 2014, p. 63).

Desde os anos 80, em resposta a pressao feita pela sociedade, os servidores
publicos, em geral, estdo tendo uma postura mais dinamica e proativa, saindo da
sua zona de conforto e trabalhando de uma forma que condiz com a importante

atividade que exercem (SOUZA; MELLO, 2012). Essas autoras salientam que:

[...] aimagem do servigo publico no inicio do século, periodo em que
era um verdadeiro privilégio trabalhar na Administracdo Publica,
sofreu transformacfes radicais nos anos 80. A desvalorizagéo
paulatina das carreiras publicas impingiu a figura do funcionario
publico uma aura de vergonha e sinbnimo de incompeténcia. A
imagem do servico publico passou por um severo processo de
depauperamento, sinbnimo de incapacidade e ineficiéncia. Contudo,
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a partir do ano de 1995 empreendeu-se um processo de
revalorizacé@o funcional, procurando reverter & imagem permeada no
corpo social de que o funcionario publico é o funcionério inapto por
exceléncia, em regra um beneficiado pelo nepotismo ou pelo sistema
ainda coronelista da politica nacional e ndo um profissional
capacitado e empenhado em bem desenvolver sua fungéo (SOUZA,
MELLO, 2012, p. 7-8).

Conforme Gorski (2012) os servidores publicos foram sempre taxados, por
grande parte da populacdo, como sendo trabalhadores acomodados, que por ter a
estabilidade do cargo ndo se importam com o desempenho das suas atividades.
Contudo, com o passar dos anos essa imagem vem sendo progressivamente

modificada. Esse autor explana que:

Dentro do universo de servidores publicos, pode-se afirmar que a
grande maioria € competente e comprometida com suas funcoes.
Entretanto, a minoria incompetente e descompromissada com o0 bem
comum infelizmente acaba prejudicando a imagem dos demais
(GORSKI, 2012, p. 9).

Gorski (2012) ressalta que qualquer servidor publico pode testemunhar que
existem muitos servidores que ocupam determinados postos de trabalho e que néo
possuem as capacidades necessarias para estar ali, enquanto outros, com formacéao
e competéncia, estdo em posi¢cdes pouco estratégicas por ndo fazerem parte de um
determinado grupo. A consequéncia disso é que estes profissionais que séo
impossibilitados de assumir posicdes mais estratégicas ndo tém o crescimento
profissional esperado e a sociedade perde por ndo contar com um servico de maior
qgualidade. Portanto, o que acontece, historicamente, € a pouca valorizacdo do
servidor que apresenta bons resultados e, por outro lado, “[...] recompensa-se com
cargos e beneficios pessoas que ocupam posicOes estratégicas por interesses
pessoais de seus pares, sem se preocupar com a adequada execucao de seu
trabalho e com os beneficios para a populagdo” (GORSKI, 2012, p. 1).

Para Souza e Mello (2012) o servidor publico deve trabalhar da maneira mais
eficiente possivel para a sua clientela, que € a populagdo. Quando esta busca o
servi¢o publico para resolver algum problema, o servidor deve ser receptivo e estar
apto a solucionar a problematica da melhor forma possivel, com educacdo e
eficiéncia.

Logo, é importante que os servidores tenham aperfeicoamento permanente,

pois isso ajudara a melhorar a qualidade do servigo publico prestado.


http://www.administradores.com.br/u/andregorski/
http://www.administradores.com.br/u/andregorski/
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3.5 Politicas Publicas: um enfoque na capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos em educacao

As politicas publicas tratam tanto do conteudo concreto, como também do
contetdo simbolico das decisdes politicas e do processo de construcdo e atuacao
dessas decisfes. Uma politica publica é uma diretriz elaborada para enfrentar um
problema publico. Ela é arbitraria, multiforme e possui um conceito abstrato que se
materializa por meio de varios instrumentos. A politica educacional e a politica
ambiental sdo exemplos de politicas publicas (SECCHI, 2012).

Dessa forma, através de uma pesquisa na legislacédo brasileira, mostraremos
a seguir as Leis, Decretos e Portarias que abordam a capacitacdo dos servidores
Técnico-administrativos em Educacdo, que busca tornd-los cada vez mais
gualificados e aptos a enfrentarem os desafios institucionais, sempre valorizando e
incentivando o desenvolvimento pessoal e profissional para o avangco e o
fortalecimento das Instituicbes Federais de Ensino (IFES).

E importante ressaltar que, de acordo com a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro
de 2005, o cargo de Técnico-Administrativo em Educacdo é composto pelos cargos
efetivos de técnico-administrativos e técnico-maritimos que integram o quadro de
pessoal das Instituicdes Federais de Ensino. Estas Instituicdes sdo vinculadas ao
Ministério da Educacdo, que integram o Sistema Federal de Ensino e que tem por
atividade-fim o desenvolvimento e aperfeicoamento do ensino, da pesquisa e
extenséo.

A Constituicdo Federal de 1988, com as alteracfes feitas pela Emenda n® 19 a
Constituicdo Federal, em 1998, dispde no Art. 39, 8§2°, da Constituicdo Federal, que
a Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de governo para
formacado e aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a participacao
nos cursos um dos requisitos para a promog¢ao na carreira, facultada, para isso, a
celebracéo de convénios ou contratos entre os entes federados.

A Lei n° 11.091/2005 dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo no ambito das Instituicdes Federais
de Ensino, vinculadas ao Ministério de Educacdo, abordando, dentre outros
assuntos, os niveis de capacitacdo e progressdo por capacitacdo e definindo-a

como.
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[...] @ mudanca de nivel de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de
classificacdo, decorrente da obtencédo pelo servidor de certificagédo
em Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida,
respeitando o intersticio de 18 meses (BRASIL, 2005).

O Artigo 22 do capitulo VIII da lei n® 11.091/2005 cria a Comisséo Nacional de
Supervisdo do Plano de Carreira, vinculada ao MEC, com a finalidade de
acompanhar, assessorar e avaliar a implementacéo do Plano de Carreira, cabendo-
Ihe, de acordo com o inciso |, propor normas regulamentadoras relativas as
diretrizes gerais, ingresso, progressao, capacitacéo e avaliacdo de desempenho. No
paragrafo 1° do Artigo 24, inciso Il, define que o plano de desenvolvimento dos
integrantes do Plano de Carreira devera conter o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento.

No artigo 1° do Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, fica instituida a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser implantada pelos 6rgaos e
entidades da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, com as
seguintes finalidades: melhorar a eficiéncia, efichcia e qualidade dos servicos
publicos prestados ao cidadao; desenvolver permanentemente o servidor publico;
adequar as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicoes,
tendo como referéncia o plano plurianual; divulgar e gerenciar as acfes de
capacitacdo e racionalizacao e efetividade dos gastos com capacitacao.

O Artigo 2° deste mesmo decreto define que capacitagdo € o “processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais”. Define, também, que gestdo por competéncia é a “gestao
da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fun¢des dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” e que os eventos de capacitacéo
sdo os “cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, [...], seminarios
e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam
aos interesses da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional.”.

Ainda neste decreto, o Artigo 3° cita as diretrizes da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, dentre as quais frisamos: incentivar e apoiar o servidor
publico em suas iniciativas de capacitacado voltadas para o desenvolvimento das

competéncias institucionais e individuais; estimular a participacdo do servidor em
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acOes de educacédo continuada, entendida como a oferta regular de cursos para o
aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional; incentivar a inclusao das
atividades de capacitacdo como requisito para a promocao funcional do servidor nas
carreiras da administracdo publica federal e assegurar a ele a participacdo nessas
atividades; oferecer e garantir cursos introdutorios ou de formacao, respeitadas as
normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administracdo publica; avaliar, permanentemente, os resultados das acdes de
capacitacdo e elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo
as definicdes dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas.
O Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006, Artigo 3°, inciso Il, conceitua a

palavra capacitagdo como um:

[...] processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acbes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propésito de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais. (BRASIL,
2006).

No inciso IV, conceitua aperfeicoamento como:

[...] processo de aprendizagem, baseado em agbes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e
complementa a formacao profissional do servidor, com o objetivo de
torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as
inovacbes conceituais, metodolégicas e tecnolégicas (BRASIL,
2006).

O Artigo 7° deste decreto estabelece que o Programa de Capacitacdo e

Aperfeicoamento deve ter por objetivo:

| - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e
cidadéo; Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de acdes de

gestdo publica; e Il - capacitar o servidor para o0 exercicio de
atividades de forma articulada com a fungéo social da IFE (BRASIL,
2006).

Com base no Paragrafo unico do Decreto n° 5.825, o Programa de
Capacitacdo e Aperfeicoamento deverd ser implantado nas seguintes linhas de
desenvolvimento: iniciacdo ao servigo publico (conhecimento da funcdo do Estado,

das especificidades do servico publico, da missao da IFE e da conduta do servidor
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publico e sua integracdo no ambiente institucional); formacao geral (informacdes ao
servidor sobre o planejamento, a execuc¢éo e o controle das metas organizacionais);
educacdo formal (implementacdo de acgbGes que abordem os varios niveis de
educacdo formal); gestdo (preparacdo do servidor para o desenvolvimento da
atividade de gestdo, que devera ser em pré-requisito para o exercicio de funcdes de
chefia, coordenacdo, assessoramento e direcdo); inter-relacdo entre ambientes
(capacitagdo do servidor para o desenvolvimento de atividades relacionadas e
desenvolvidas em mais de um ambiente organizacional) e especifica (capacitacdo
do servidor para o desempenho de atividades voltadas ao ambiente organizacional
em que atua e ao cargo que ocupa).

Em conformidade com o estabelecido na Lei n° 11.091/2005, o Ministro da
Educacgédo, no anexo da Portaria n°® 9, de 29 de junho de 2006, lista os cursos de
capacitacdo que guardam relacdo direta com a area especifica de atuacdo do
servidor, integrada por atividades afins ou complementares.

A Portaria MP 208/2006, de 26 de julho de 2006, delibera que sao
instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal: o Plano Anual de
Capacitacdo; o Relatério da Execucédo do Plano Anual de Capacitacdo e o Sistema
de Gestéo por Competéncia.

O Artigo 2° define que o Plano Anual de Capacitagdo € um “documento
elaborado pelos érgaos e entidades para orientacdo interna, que compreendera as
definicbes dos temas, as metodologias de capacitacdo a serem implementadas, bem
como as agdes de capacitacao voltadas a habilitagdo de seus servidores”.

O Artigo 4° ressalta que os 6rgdos e entidades da Administracdo Federal
deveréo elaborar o respectivo Plano Anual de Capacitacao até o primeiro dia util do
més de dezembro do ano anterior ao de sua vigéncia.

A Portaria n® 27, de 15 de janeiro de 2014, propde o fortalecimento dos
Programas de Capacitacao e Qualificacdo e o investimento no servidor integrante do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao - PCCTAE para
o desenvolvimento profissional e aperfeicoamento da gestéo publica.

Conforme esta Portaria, 0 quadro de pessoal das Instituicdes Federais de
Ensino esta em expansdo. Em junho de 2013, as IFES contavam com 121.239
(cento e vinte e um mil duzentos e trinta e nove) técnico-administrativos ativos,

sendo 98.974 (noventa e oito mil novecentos e setenta e quatro) técnico-
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administrativos lotados nas Universidades Federais e 22.265 (vinte e dois mil
duzentos e sessenta cinco) lotados nos Institutos Federais.

O objetivo geral desta Portaria € “promover, de forma complementar,
condicbes para o desenvolvimento dos servidores integrantes do PCCTAE com
vistas ao desenvolvimento profissional e da gestdo nas Instituicdes Federais de

Ensino” e os objetivos especificos séo:

Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e
cidaddo; promover e apoiar as agdes de capacitacdo e qualificacédo
do servidor para o desenvolvimento da gestdo publica, nas IFES;
promover e apoiar a capacitacdo e qualificacdo do servidor para o
exercicio de atividades de forma articulada com a funcéo social da
IFE; criar condicbes para a plena implantacdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2014, p. 4).

De acordo com o item 5.3 desta Portaria, o0 Programa de Capacitacao
(formacdo continuada) tem por objetivo “contribuir para o aprimoramento das
competéncias do servidor técnico-administrativo para atuar, promover e proporcionar
o desenvolvimento de trabalhos com qualidade, atendendo as demandas e
propiciando um diferencial no servigo prestado a sociedade.”.

A Lei n°® 13.005, de 25 de junho de 2014, que aprova o Plano Nacional de
Educacao (PNE), descreve, nos itens 13.9 e 15.11, que uma de suas estratégicas é
promover a formacao inicial e continuada dos profissionais técnico-administrativos
da educacéo superior e implantar politica nacional de formacao continuada para os
profissionais da educac¢do de outros segmentos que ndo os do magistério.

Com base na legislacdo vigente, conforme ja dito, a Lei n° 11.091/2005,
define que no plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira das
IFES, devera contemplar também o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento.
Esse programa serve como um norteador das acdes de capacitacdo, pois € atraves
dele que se estabelecem os critérios e as metodologias que serdo usadas na
formacgao continuada dos servidores.

Em sintese, de acordo com Amaral (2006), estas politicas estimulam a
aprendizagem e a disseminagdo do conhecimento, atribuem ao conhecimento a
chave para a inovagéo e a melhoria da gestao publica, buscam a qualidade de vida
no trabalho, valorizam a informacédo compartilhada e incentivam a interacao entre

gestores e servidores no ambiente de trabalho.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2013.005-2014?OpenDocument
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Além disso, visam a inovacao e aprimoramento da capacidade dos servidores

publicos de atenderem com eficacia.

3.6 A Secretaria de Gestao de Pessoas (SGP) da UFMT

A Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) da UFMT é uma “unidade ligada a
Reitoria, tem como objetivo planejar, executar e avaliar as acdes de Politica de
Gestéo de Pessoas que visem o desenvolvimento do ser humano” (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE MATO GROSSO, [201-?]a, p. 1). Ela é composta pela Coordenacéo
de Desenvolvimento Humano (CDH), Coordenacdo de Administracdo de Pessoal
(CAP) e pela Coordenacgdo de Assisténcia Social e Saude do Servidor (CASS),

conforme Organograma ilustrado na figura 2:

Figura 2 — Organograma da Secretaria de Gestao de Pessoas da UFMT
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<http://www.ufmt.br/proplan/arquivos/9861895c7822dcf556122cc2237f21b2.pdf>
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013a). Acesso em: 12 nov. 2017.



http://www.ufmt.br/cdh
http://www.ufmt.br/cdh
http://200.17.60.3/ufmt/unidade/index.php/secao/visualizar/3071/SGP
http://200.17.60.3/ufmt/unidade/index.php/secao/visualizar/3071/SGP
http://www.ufmt.br/ufmt/unidade/?l=CABES
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A CASS “presta servigos a comunidade universitaria no campo da saude e
bem estar do servidor” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013c,
p.80). A CAP é responsavel pela:

[...] formulacdo e controle da politica de recursos humanos da
instituicdo. E responsavel, também, pelo controle, coordenagio e
avaliacdo da execucado dos trabalhos pertinentes a administracdo de
pessoal: licencas, beneficios, afastamentos, averbacoes,
incorporacdes de vantagens e demais situacbes que gerem efeitos
financeiros aos servidores (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO, 2013c, p. 80).

A CDH é a coordenacédo responsavel pelo Programa de Capacitacao dos
servidores, e dela faz parte a Geréncia de Capacitacdo e Qualificacdo (GCQ), que é
a “responsavel pelo desenvolvimento e melhoria do desempenho profissional dos
servidores da Universidade Federal de Mato Grosso, estabelecido no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI)” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO, [201-?]b, p. 1). As competéncias da Geréncia de Capacitacdo e

Qualificacao séo:

- Contribuir para o desenvolvimento da forga de trabalho, como
profissional e cidada;

- Capacitar a for¢a de trabalho para o desenvolvimento de ac¢des na
gestdo publica de forma articulada com a funcdo social da
Universidade Federal de Mato Grosso;

- Conceder Progressdo por Capacitagdo, Progressado por Mérito e
Incentivo a Qualificac@o aos servidores Técnicos Administrativos em
Educacdo;

- Conceder Licenca Capacitacéo aos servidores;

- Intermediar e executar o processo de remocao dos servidores;

- Intermediar e executar o0 processo de Avaliacdo de Estagio
Probatorio e de Avaliacdo de Desempenho dos servidores Técnicos
Administrativos em Educacéo;

- Dimensionar e redimensionar a forca de trabalho;

- Promover as ac¢bes de qualidade de vida em parceria com a
Coordenacéo de Assisténcia e Beneficios ao Servidor;

- Intermediar, em conjunto com os 6rgdos envolvidos, o estagio dos
alunos dos cursos técnicos e superiores do Instituto Federal de
Educacdo de Mato Grosso (IFMT) e dos alunos de graduacédo da
Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT);

- Integrar a forca de trabalho no servico publico, respeitando as
especificidades da Instituicdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO, [201-?]b, p.1).



55

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional 2013-2018
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2013, p. 79), a Coordenacao de

Desenvolvimento Humano tem como atribuigcdes:

[...] coordenar, controlar e avaliar a execucdo dos trabalhos
pertinentes ao preenchimento dos cargos compreendendo
concursos, admisséo, estagio probatorio, avaliacdo de desempenho,
capacitacdo dos servidores, [...] manter atualizados os dados que
referem-se a forca de trabalho em confronto com o ambiente
organizacional, com vista a abalizar os procedimentos de
levantamento das necessidades de pessoal e das vagas existentes
[...] propiciar o remanejamento da forga de trabalho de forma igual
[...] promover a integracdo de servidores, nomeados e empossados,
ao respectivo ambiente de trabalho, elaborar e executar a
programacgdo anual para treinamento e capacitacdo do pessoal
técnico/administrativo, organizar, coordenar e supervisionar a
realizacdo de eventos que visem o desenvolvimento profissional e
pessoal dos servidores técnicos/administrativos [...], disponibilizar
uma sistematica de avaliacdo de desempenho e competéncias em
base meritocraticas, minimizando a subjetividade dos processos de
avaliacdo de pessoas, visando promover o desenvolvimento
institucional, a politica de gestdo de pessoas e a qualificacdo dos
servigos prestados a comunidade (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
MATO GROSSO, 2013c, p. 79).

Sendo assim, é na Coordenacdo de Desenvolvimento Humano da Secretaria
de Gestdo de Pessoas, onde esta situada a Geréncia de Capacitacdo e Avaliacao
de Desempenho, responsavel, dentre outras atribuicdes, a elaborar, controlar e
avaliar o Programa de Capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em

educacéo de todos os campi da UFMT.

3.6.1 O programa de capacitacado da UFMT

De acordo com o Relatério de Gestdo 2008-2016 da UFMT, “a formacao
continuada é uma das ac¢des que tem resultados mais imediatos nas agbes dos
servidores” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016c, p. 84).

Os autores Rubio Guerrero e Gomez Zermeio (2016, p. 56) ressaltam que “la
educacion continua abre un espacio educativo para estudiantes con mayor madurez,
mejor motivacion, con ciertas capacidades comunes que permitan acceder a logros
formativos dificiles de conseguir en pregrado”.

Lima e Lima (2013, p. 714) afirmam que “é valido ressaltar que o

desenvolvimento de competéncias profissionais [...] s6 podera alcancar os efeitos
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esperados se 0 contexto e o ambiente organizacional favorecem a adocdo dessa
nova visao sobre a gestao de pessoas’.
Gramigna (2002) descreve, no quadro 5, a seguir, as praticas desfavoraveis

na Gestéo de Pessoas e as tendéncias na fungéo da capacitagao:

Quadro 5 — As praticas desfavoraveis e as tendéncias da funcao Capacitacédo

Forcas Restritivas a uma Gestio

Integrada de Recursos Humanos Tendéncias

Decisdo quanto a quem ird participar dos Programas de treinamento e desenvolvimento
treinamentos, sob a responsabilidade do chefe  por competéncias ou habilidades, em que
imediato ou da drea de Recursos Humanos. participam aqueles que realmente necessitam

ampliar seus dominios, para apresentar

Auséncia de critérios objetivos para
melhores resultados no trabalho.

encaminhamento de profissionais aos

eventos oferecidos no mercado: cursos, Critérios mais objetivos no encaminhamento
semindrios, palestras, congressos e similares. de profissionais para eventos abertos.
Os colaboradores interpretam sua indicagio Incremento do treinamento a distancia.

para treinamentos externos come instrumento
de prémio ou castigo. Acreditam que os mais
préximos ao gerente imediato tém maiores
chances de ser indicados e os que contrariam
o interesse do chefe sao “castigados” e nunca
participam.

Estimulo e apoio da empresa, aqueles
profissionais que buscam o
autodesenvolvimento.

Estratégias que favorecem a gestio do
conhecimento e a formagdo de grupos de

. , . aprendizagem.
Auséncia de instrumentos que permitam

informar aos treinandos o seu estigio de
competéncias (0 que a empresa deseja versus
como cada um é visto naquele momento pela
organizagdo).

Momento de transigio da cultura paternalista
para a participativa, em que empresa e
empregado sio responsdveis pelo
desenvolvimento profissional - era da

. ] empregabilidade.
Difusdo da cultura paternalista, na qual os

colaboradores véem a empresa como
“responsavel pelo seu desenvolvimento”,
com tendéncia a se acomodar quando este
investimento ndo é efetivado.

Fonte: Gramigna (2002, p. 8).

Conforme o Relatorio de Gestdo (2008-2016) da UFMT, os cursos de
capacitacdo tém o intuito de qualificar da melhor forma possivel as atividades dos
servidores. Esses cursos sédo desenvolvidos e organizados pela Coordenacdo de
Desenvolvimento Humano da Secretaria de Gestdo de Pessoas, pela Coordenacao
de Formacgédo Docente e pela Coordenacdo de EaD e da UAB da Secretaria de
Tecnologia da Informacdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO,
2016¢).
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Ainda com base nesse Relatorio, foram capacitados 1.360 servidores. No
periodo de 2013 a 2016 foram ofertados aos servidores da UFMT 108 cursos de
capacitacdo nas seguintes areas: administracao, relacdes humanas, gestao, saude,
linguas, informatica, dentre outros.

Anualmente, a UFMT elabora o Plano Anual de Capacitacdo e
Desenvolvimento Humano (PAC), que tem a finalidade de “contribuir para o
desenvolvimento do servidor, tanto profissional como cidadéo, e potencializa-lo para
que desenvolva suas ac¢bBes na Administragdo Publica com qualidade e
competéncias técnico-comportamentais para a execucdo de suas atividades”
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO, 2016c, p. 3).

O PAC contempla todos os campi da UFMT e todos os seus servidores. Neste
documento é descrito o nome do programa e 0 médulo, a modalidade do curso
(presencial ou a distancia), quantidade de vagas, carga horaria e o custo dos cursos
para a instituicao.

No quadro 6 (p. 58), podemos verificar 0s cursos que a Secretaria de Gestéo

de Pessoas da UFMT previu para o ano de 2016.



Quadro 6 — Cursos previstos para 0 ano de 2016

58

= Progrania Pt aliclacle= Pt B Wagas ACLUHL wWalor
Fegime Juridico 1.538,200
Uinico 10 20h
Termve de Referdncia 200 30h 2.307 .30
Fiscalizagdo de 2.307F 30
Contratos na
Audrministracia 0o 30h
ATUALIZACEC DE Puliblica
LEGISLACAD e Etica no Servico 1.538,20
01 ADRMIMISTRATIVA E A distdncia Publico 100 20h
ACAUDE VT Direito 2.307 .30
Sudministrativo 100 20h
Gestdo e Legislagio 1.535, 30
Acadimica 100 | 20h
Processo 2307 20
Administrativo 100 20h
Disciplinar
Portuguds 30h 2.307 .30
Instrumental -
MNogdes de Redagio
Oficial
HABILIDWBADES Semil IneléEs lnstrumental 100 45h 3.460,95
oz LINGLUISTICAS E Precencial Espanhel 45h 2.450,95
COMIUNICAC D Instrumental
Metodologia cda 30h 2.307F 20
Pesquisa
Elabroracio de Pré 20h 1.538,.20
pProjeto
03 | UNIWVERSIDADE CIDA DA Seami Inclus3co Social das 40 20h 1.538. 20
Fresencial FEssoas ST
deficiencia mo meio
v rsitario
Libras 120h 2.229.20
Aperfeiccamento de 30 20h 2 3207 .30
Fresencial Libras Eara
INnstrutornes
Iniciachio Ao Servigo 20h 1.538.20
Fablico
Dia da Mulbher ah 07,54
Dia do servidor “h 0T, 54
Atualizacio dos 20 1.538,20
Frofissionaks de
SEgUrancs
Atualizacio dos 20h 1. 538,20
o DESEMNVOLVIMENTO - ncial F‘r‘o‘liif.:;lt:nal:; da 150
INTEGRAL D2 SERWIDOR Biblioteca
Freparacao para 20 1 538 20
apossntadoria
alimentacio 20 1L.538.20
saudiwel
Dindmica dos grnupos 20h 153820
& PMecescidade da 20 153820
Atividads Fisica
Habitos preventives 15 Fo9,10
7O 20h 1.538,20
Whord
20h 1.538,20
Emcell
05 | INFORMATICA AVANGADA | Fresendcial S5 155530
Fower Point
20 2. 307,30
Acess
DESEMWOLWVIMENTO E Relacionamento 20h 1.538.20
26 | FORMACAOD DE Fresendcial Interpessoal e | 7o
GESTORES Comunicag o

Fonte: Universidade Federal de Mato Grosso (2016d, p.13-15).
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Porém, com base nas informacdes obtidas junto a SGP/CDH, através do e-

mail: cdhcursos@gmail.com no dia 11 de dezembro de 2017, fomos informados que

o Campus de Rondonodpolis, no ano de 2016 s6 aconteceram de fato sete cursos,

conforme mostra o quadro 7:

Quadro 7 — Cursos de capacitacao realizados em 2016 para os TAES/CUR

CURSO MODALIDADE CARGA HORARIA

Iniciacdo ao Servico Publico EAD e presencial 60h

Etica no servico Publico EAD 20h
Fiscalizacdo de Contratos na

Administracdo Publica EAD 30h
Legislagdo Académica EAD 20h

RJU - Aplicacéo da Lei 8112 EAD 20h
Elabor_agao_ ql_e Projeto de EAD 90h
Pesquisa Cientifica

Inglés Instrumental Presencial 45h

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir das informacdes obtidas junto a SGP/CHG por e-mail.

Diante destas informacfes, percebemos que foram realizados no ano de 2016

no Campus de Rondonépolis menos de 25% dos cursos previstos no Plano Anual de

Capacitacéo e Desenvolvimento Humano de 2016.
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4 APRENDIZAGEM DIALOGICA: UM CAMINHO POSSIVEL PARA SUBSIDIAR
O TRABALHO E AS INTERACOES NO AMBIENTE CORPORATIVO

Nesta secdo explanaremos, com base em autores nacionais e internacionais
sobre a origem e 0s sete principios que sustentam a aprendizagem dialdgica,
mostrando, assim, que ela pode trazer muitas contribuicdes para uma educacao de
éxito, seja no ambiente escolar ou corporativo.

A Aprendizagem Dialégica pode ser uma grande aliada para a educacéo
corporativa, pois nela o papel do aluno esta atrelado ao seu proprio potencial para
interagir com diferentes pessoas e aprender com elas, ndo s6 na escola, mas em
todos os espacos designados para a aprendizagem, como também em todos os
espacos da vida. Desse modo, na aprendizagem dialégica o ensino € baseado no
didalogo, que tem como um dos objetivos a melhor aprendizagem para todos
(APRENDIZAGEM..., [20107]). Para Freire (2013, p. 140), “A dialogicidade [...] esta
cheia de curiosidade, de inquietacéo, de procura. De respeito, igualdade, de um pelo
outro, os sujeitos que dialogam”.

O conceito de Aprendizagem Dialdgica foi desenvolvido pelo Centro Especial
de Teorias e Praticas para Superacao de Desigualdades (CREA), da Universidade
de Barcelona, com base nos pressupostos teéricos de Habermas e Freire (BRAGA,;
GABASSA; MELLO, 2010). Para estas autoras, a “aprendizagem dialégica é um
conceito que diz respeito a uma maneira de conceber a aprendizagem e as
interagdes” (BRAGA; GABASSA; MELLO, 2012, p. 43).

Este conceito € constituido por sete principios, que veremos adiante,
detalhadamente. Conforme Marigo (2015, p. 39) “esses principios foram elaborados
a partir de ampla base multidisciplinar, [...], na Sociedade da Informacao”. Quartiero

e Cerny (2005, p. 28), explicam que:

A definicao da sociedade atual como uma “sociedade da informagao”
é recorrente e afirma-se, a partir dos anos 90, pela ocorréncia de trés
grandes acontecimentos: a agudizagdo da reestruturacado
tecnolégica, organizacional e gerencial do mundo do trabalho; a
expansao da internet via a rede Worl Wide Web (WWW), e um
movimento de reformas educacionais que perpassa a maioria dos
paises (QUARTIERO; CERNY, 2005, p. 28).

Sobre a ampla base multidisciplinar que Marigo cita, Rodrigues (2010)

esclarece que, por exemplo, as contribuicbes no campo da Psicologia foram de
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Mead e Bruner; das Ciéncias Sociais, foram de Habermas; e da Pedagogia, de
Paulo Freire.

Para Habermas, explica Gongalves (1999), é através do didlogo que o homem
pode retomar o seu papel de sujeito, pois assim ele atribui um sentido as suas
acles, e, gracas a linguagem, € capaz de comunicar percepcfes e desejos,
intencdes, expectativas e pensamentos.

Habermas salienta que o didlogo se institui na fixagdo de entendimentos na
pratica da argumentagdo, evitando, assim, praticas coercitivas. “A argumentagéao
desempenha, dessa forma, papel importante nos processos de aprendizagem”
(MELO NETO, 2011, p. 91). Segundo Prado (2014, p. 24, grifo do autor) “o sujeito
habermasiano é ‘comunicante’ aberto ao dialogo”.

A proposta de uma Educacéo Dialdgica foi apresentada, pela primeira vez,
por Paulo Freire, em seu livio Educacdo como prética de liberdade. Posteriormente,
0 autor retoma essa teméatica em sua obra principal, a Pedagogia do Oprimido, e
continuou aprofundando-a em todas as suas demais obras (BRAGA; GABASSA,
MELLO, 2010).

Na obra Pedagogia da Autonomia, Freire (2015b) ressalta que a dialogicidade
nao retira do professor a sua funcdo de explicar o contedudo. Neste sentido, é
fundamental que professor e aluno saibam que a sua postura deve ser dialdgica,
aberta, curiosa e ativa, enquanto falam ou escutam. Nesta mesma obra, Freire
(2015a, p. 109) destaca que “o dialogo € uma exigéncia existencial”’, ndo podendo
‘reduzir-se a um ato de depositar ideias de um sujeito no outro, nem tampouco
tornar-se simples troca de ideias [...]".

Para Freire (2015a), o fundamento do didlogo é o amor e ndo ha diadlogo se
nao ha humildade, por isso, ndo pode ser um ato arrogante, opressor. Neste sentido,
Freire destaca que a dialogicidade é essencial para a aplicacdo do conteudo
educativo e para a educacao enquanto pratica de liberdade.

A dialogicidade proposta na educacdo de Freire é contraria a educacao
bancaria, conceituada pelo autor como uma educacao que tem o ato de depositar e
transmitir valores e conhecimentos, sendo o educador o sujeito do processo e 0s
educandos, meros objetos, impondo-lhes passividade. Em lugar de transformar, os

educandos tendem a adaptar-se ao mundo, sendo simples depositarios.
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Na perspectiva da aprendizagem dialégica, o papel do professor € de agente
educativo que deve conduzir a aprendizagem baseando-se nos conhecimentos
prévios dos estudantes.

Nesse sentido, a aprendizagem acontece nas interacfes entre os proprios
alunos e entre alunos, professores, familiares e outros agentes do contexto
educativo. Assim, 0s processos de ensino e aprendizagem sdo ampliados, ja que se
multiplicam as interacbes e também o0s contextos de aprendizagem
(APRENDIZAGEM..., [20--?]). Para Monarca (2013, p. 55) “[...] ciertas formas de
participacion dialégica constituyem la base para la construccion del pensamiento
critico y el desarrollo de un sujeto comprometido con la sociedade.”

Freire (2013) corrobora ponderando que:

A dialogicidade supde maturidade, aventura do espirito, seguranca
ao perguntar , seriedade na resposta. No clima da dialogicidade, o
sujeito que pergunta sabe, ao perguntar, a razao por que pergunta.
Nao pergunta por puro perguntar ou para dar a impressao, a quem o
ouve ou a ouve, de que esta vivo ou viva. A relacdo dialégica néo € o
selo do processo gnosiolégico. Ndo é, por si mesmo, favor nem
cortesia de alguém a alguém. Por outro lado, a seriedade do dialogo,
a entrega dos sujeitos dialégicos a busca realmente critica de algo
ndo o confunde com tagarelice. [...] para mostrar que sou dialégico,
nao necessito inventar perguntas ou produzir respostas (FREIRE,
2013, p.140-141, grifos do autor).

Portanto, de acordo com Ricardo (2012), a experiéncia de Freire na educacao
de adultos € muito valiosa, pois se trata de uma pedagogia transformadora e
amorosa. Ricardo (2012, p. 39, grifos da autora) fala que o que precisamos
atualmente “para humanizar nossas relagbes dentro do espago empresarial é de
uma pedagogia direcionada ao ‘estar junto’ em um processo de aprendizagem
solidaria, ainda que seja no meio corporativo”. Esta autora ressalta que Freire nos
deixou uma heranga profunda e rica, que se espalhou pelo mundo afora, mas que,
no entanto, nés continuamos assimilando alguns padrbes de ensino estrangeiro que
ja fracassaram no nosso pais (RICARDO, 2012, p. 39).

A aprendizagem dialégica, em suma, resulta da interacdo dialégica entre
todas as pessoas que participam das instancias educativas e tem como
caracteristica essencial a promocéo e a geracdo de uma igualdade de aprendizagem
para todos os alunos. Este modelo de aprendizagem se organiza em torno de sete
principios que o fundamentam (FERRADA; FLECHA, 2008).
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Como afirmam Flecha (1997), Aubert et al. (2016) e Braga, Gabassa e Mello
(2010; 2012), estes sdo 0s sete principios que servem como guia para a pratica da
Aprendizagem dial6gica:

1. Dialogo igualitario: de acordo com Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 45),
esse principio “foi composto, principalmente, dos conceitos de didlogo e palavra
verdadeira, de Paulo Freire, bem como de agdo comunicativa, de Habermas”.

Esse principio segue o pressuposto de que todas as falas devem ser
respeitadas igualmente. Logo, a forca estd nos argumentos e ndo na hierarquia de
guem fala (FLECHA, 1997).

Didlogos servem para chegar a acordos, ndo para impor nossa opinido
baseando-nos em nossa posicdo de poder ou calculando estrategicamente como
trazer a outra pessoa para nosso lado. Nesse sentido, os atos de falas dialdgicos
favorecem o dialogo, enquanto os coativos e estratégicos colocam as pessoas em
uma posicao de oposicdo (AUBERT et al., 2016, p.141).

Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 45) compreendem que “o interesse comum
€ que todas as pessoas aprendam mais e melhor e que todas as pessoas sejam
entendidas como fonte inesgotavel de conhecimentos, na diversidade de suas
origens, experiéncias de vida e saberes”.

2. Inteligéncia cultural: este principio refere-se a capacidade de aprender
e/ou de aprender de diferentes maneiras, contribuindo com seus conhecimentos e
aprendendo mediante a interacdo dialdgica.

Com base em Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 49), esse principio foi
elaborado por Ramén Flecha “a partir do estudo de diferentes conceitos de
inteligéncia, desenvolvidos em fins do século XIX e no decorrer do século XX”.
Conforme aquelas autoras, o que motivou Flecha foi a vontade de “superar
conceitos que, na produgdo, académica, serviram para gerar expectativas desiguais
de possibilidades de aprendizagem, e que materializaram praticas educacionais
segregadoras e agravadoras de desigualdades sociais” (BRAGA; GABASSA,
MELLO, 2012, p. 49).

De acordo com Aubert et al. (2016), a instituicdo de educacao deve levar em
consideracdo tanto as experiéncias como os conhecimentos dos individuos, nédo
cometendo o erro de s considerar os conhecimentos académicos, pois “a
inteligéncia académica ndo é mais importante do que a pratica” (AUBERT et al.,

2016, p. 152). Esse autor diz ainda que o principio da inteligéncia cultural redne
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todas as contribuicbes do principio do dialogo igualitario e frisa que “todas as
pessoas de qualquer idade tém capacidades de linguagem e acédo que podem ser
desenvolvidas por meio de suas interagbes” (AUBERT et al., 2016, p. 151).

O conceito de inteligéncia cultural engloba, por conseguinte, a inteligéncia
académica, pratica e comunicativa, sendo esta ultima “a habilidade de utilizar a
linguagem e outras formas de comunicacdo para pedir ajuda a outras pessoas e
colaborar com elas para resolver um problema com sucesso” (AUBERT et al., 2016,
p. 152).

Neste sentindo, Aubert et al. (2016, p. 152) argumentam que “se todos
possuem inteligéncia cultural, um namero de pessoas muito maior do que o que
tradicionalmente imaginamos pode nos ajudar em nossa tarefa educacional’.

Flecha (1997) destaca que todos os individuos tém as mesmas capacidades
para participar de um didlogo igualitario, uns vao se sentir melhor dialogando em um
ambiente académico e outros se sentirdo mais a vontade em outros ambientes. Para
este autor, a inteligéncia cultural pressupbe uma interacdo de diferentes pessoas
gue se envolvem em uma relagdo com meios verbais e ndo verbais e chegam a um

entendimento abrangendo os ambitos cognitivo, ético, estético e afetivo.

A inteligéncia cultural possibilita que se estabelecam, na escola ou
em qualquer outro espago de aprendizagem, altas expectativas com
relacdo a todas as pessoas, pois a partir dela se considera que todas
as pessoas tém coisas a aprender e também a ensinar — como diria
Freire, ninguém sabe tudo, ninguém ignora tudo. Tal perspectiva
alimenta em cada sujeito o desejo e a capacidade de aprender
sempre e mais. Ha, assim, uma transformacdo em sentido pessoal,
mas também em sentido social, que se estabelece nas relagbes
(BRAGA; GABASSA; MELLO, 2012, p. 54).

Neste sentindo, Braga, Gabassa e Mello (2012) corroboram com os autores
citados afirmando, desse modo, que o principio da inteligéncia cultural pressupde
que cada individuo é formado nas relacdes que estabelece com todas as pessoas
com as quais interage ao longo da vida.

3. Transformacgédo: este principio considera que a educacdo € o0 agente
transformador da realidade, por meio das interacfes. Freire (1983, p. 31) assegura
que:

O homem ndéo €, pois, um homem para adaptag¢édo. A educacdo ndo
€ um processo de adaptacdo do individuo a sociedade. O homem
deve transformar a realidade para ser mais (a propaganda politica ou
comercial fazem do homem um objeto) (FREIRE, 1983, p.31).
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Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 54) enfatizam que “a aprendizagem
dialégica transforma as relacdes entre as pessoas e seu entorno por meio do
didlogo, do consenso possivel, do trabalho coletivo em prol de um objetivo comum”.
Destarte, com base em Flecha (1997), € possivel, através da aprendizagem
dialogica, transformar as pessoas e o ambiente.

4. Dimensao instrumental: este principio busca garantir que todas as
pessoas possam ter acesso a dimenséo instrumental da educacéo, para que tenham
uma atuacao mais autbnoma na sociedade.

Para ficar mais claro o que significa este principio, citaremos um fragmento de
uma carta que o autor Aubert et al. (2016) traz em sua obra Aprendizagem dial6gica
na sociedade da informacéo. Essa carta é de uma menina de 14 anos que cursa o 9°

ano do ensino fundamental (AUBERT et al., 2016, p. 165):

[...] acho que o nivel da minha escola é deficiente. Nao entendo por
que diminuir o nivel académico sé porque somos ciganos. Sera que
somos bobos? Acho que todos tém os mesmos direitos e néo
devemos ser discriminados por pertencer a uma cultura diferente.
Meu sonho seria fazer uma faculdade e ter melhor formacao
possivel. Penso que isso é muito importante para conseguir acessar
o mercado de trabalho e me sentir realizada como mulher. Por ser
cigana, penso que as condi¢bes para mim ndo sdo iguais as de uma
menina ndo cigana [...] (AUBERT et al., 2016, p. 165).

Nesse sentido, Aubert et al. (2016) afirmam que, se desejamos evitar a
exclusdo e queremos que todos tenham a possibilidade de ter a melhor
aprendizagem e motivacao possivel, precisamos, entéo, evitar tudo aquilo que traga
a segregacao educacional.

E enfatizam: o que motiva as pessoas sao “[..] aprendizagens que desafiam
seus conhecimentos e lhes permitem imaginar que estdo continuamente sabendo
mais e sendo mais participativos em atividades sociais importantes” (AUBERT et al.,
2016, p. 175).

Corroborando com o pensamento desse autor, Braga, Gabassa e Mello
(2010) asseveram:

A aprendizagem dial6gica ndo se op8e a aprendizagem instrumental;
nela, a aprendizagem instrumental intensifica-se e torna-se mais
profunda [...] muitas vezes, intelectuais ditos progressistas pensam
gue devem e podem escolher reduzir ou excluir os conteudos a
serem aprendidos pelas classes populares, mascarando de
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libertadoras préaticas que, na verdade, geram mais desigualdades
escolares e sociais (BRAGA; GABASSA; MELLO, 2010, p. 64).

Nesta perspectiva, Flecha (1997) afirma que a aprendizagem dialdgica
abrange todos os aspectos relacionados ao aprender, portanto, inclui-se também a
aprendizagem instrumental, que engloba habilidades e conhecimentos que sao
necessarios a todas as pessoas.

5. Criacdo de sentido: este principio acontece quando os alunos encontram
sentido nas aulas, relacionando o contetdo aprendido com a realidade em que estédo
inseridos.

Conforme Flecha (1997), o sentido surge quando as pessoas interagem por
elas mesmas e, acrescenta ele, compartir palavras em grupo ajuda a recriar
constantemente o sentido total das suas vidas.

Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 68) corroboram dizendo que “o sentido sé
surge quando as pessoas podem dirigir suas proprias interacoes, e as falas devem
poder ser sobre o cotidiano, a vida de maneira geral”’, afirmando, ainda, que este
principio busca “[...] enfrentar o desafio de recriar o sentido para a nossa existéncia
no contexto atual, construindo espacos de convivéncia compartilhada e dialogada
[...]".

Portanto, € preciso o que se explica em sala de aula com o que acontece fora
dela. E necessario que o aluno reflita sobre o que o professor explica, para que ele
reelabore os contetdos dados e tenha a sua propria opinido, relacionando esse
aprendizado com o contexto em que vive (AUBERT et al., 2016).

6. Solidariedade: este principio tem como base deixar os ambitos dial6gicos
de aprendizagem abertos a participacédo de todas as pessoas.

Conforme expdem Braga, Gabassa e Mello (2010, p. 64), “a solidariedade
constitui-se num dos elementos centrais da aprendizagem dial6gica na busca pela
superacdo das desigualdades sociais”, logo, para elas, as praticas educativas que
se pretendem dialOgicas, precisam estar ancoradas nas concepc¢des solidarias,
sempre lutando para se ter uma sociedade mais democratica e justa.

Para Aubert et al. (2016, p.184), “...] todo projeto educacional que tem a
intencdo de ser igualitario deve se basear na solidariedade”. Estes autores dizem
ainda que “se a aprendizagem dialogica pretende superar as desigualdades sociais,
a solidariedade deve ser um de seus elementos fundamentais”. E ressaltam que,

nao existe ensino solidario se as pessoas envolvidas nao séo solidarias.
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Ser solidario e solidaria ndo significa somente querer que as outras
pessoas tenham as mesmas oportunidades e os mesmos direitos
que vocé, mas também tomar uma atitude se isso ndo ocorre [...].

z

Nesse sentido, o professorado € solidario quando atua como
intelectual transformador [...], denunciando as injusticas e criticando
0 que néo funciona, mas, sobre tudo pensando em ac¢fes e atuando
para transformar. A critica pela critica, assim como a cultura da
gueixa, ndo transforma nada e nao € solidaria. A solidariedade real é
a que supera o nivel do discurso e alcanca a acdo (AUBERT et al.,
2016, p.184-185).

Em consonancia com os autores acima citados, Braga, Gabassa e Mello
(2012) sublinham que a solidariedade €, portanto, o elo que mantém as pessoas
conectadas e pertencentes a um mesmo mundo social.

7. Igualdade de diferencas: este principio busca garantir a diversidade

cultural, o direito de todos e todas de poderem viver e pensar de maneira diferente.

A partir do principio da igualdade de diferencas, € possivel entender
gue o processo educativo ndo depende somente da intervencdo dos
profissionais da educacéo, mas de todo um conjunto de pessoas e
contextos que se relacionam com a aprendizagem das criangas e
das pessoas. Dessa maneira, quanto maior a diversidade nas
interacBes, maior sera a aprendizagem. O fato de sermos diferentes
uns dos outros € justamente o que nos possibilita conhecer mais e
sermos iguais em nossa diferenca (BRAGA; GABASSA; MELLO,
2010, p. 67).

Ainda conforme essas autoras, este principio “articula a busca de igualdade
na garantia de direitos e protecdo social a todos os grupos e pessoas, com igual
direito a ser, ou seja, protecdo social sem homogeneizacdo cultural e sem
formatacdo dos percursos e escolhas pessoais” (BRAGA; GABASSA; MELLO, 2012,
p. 74).

Com base em Aubert et al. (2016, p. 192) “a melhor forma de acabar com os
preconceitos raciais nas escolas e na sala de aula € por meio das interacdes com
pessoas de outras culturas, em espacos de didlogo que melhoram a aprendizagem
de todos e todas.” Estes autores dao como exemplo a Universidade de Harvard, que
€ a numero 1 em varios rankings universitarios, e que procura ter, em suas salas de
aula, estudantes de vérias culturas e condi¢cfes, acreditando que por meio da
heterogeneidade se aprende mais e, com isso, a exceléncia académica seria
alcancada (AUBERT et al., 2016).
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Nesta perspectiva, Braga, Gabassa e Mello (2012, p. 78), apontam que “[...]
guanto maior a diversidade nas interacdes, maior sera a aprendizagem de todos e
todas. O fato de sermos diferentes uns dos outros € justamente o0 que nos possibilita
conhecer sempre mais”.

Flecha (1997) corrobora com os autores e sinaliza que esse principio defende
o direito de todos de aprender tudo aquilo que se deseja e necessita. E, por outro
lado, implica em rejeitar o etnocentrismo que n&o respeita as diferencas e o
relativismo que nega a equidade.

Neste contexto, compreendemos que a aprendizagem dialoégica preza por
uma aprendizagem que busca o dialogo igualitario entre as pessoas; a capacidade
de aprender de diferentes formas; a construgcdo de espacos de convivéncia
compartiihada e dialogada através da interacdo social; a garantia do acesso a
aprendizagem instrumental; a transformacéo das relaces entre 0s sujeitos através

do didlogo; dentre outros aspectos.
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5 PERCURSO METODOLOGICO

Nesta se¢éo faremos uma breve explicagdo sobre os termos que permeiam o
processo investigativo e sobre os caminhos percorridos nesta pesquisa. Este
trabalho trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa por meio do tipo estudo
de caso. Como essa pesquisa € baseada na perspectiva da aprendizagem dialogica,
escolhemos nos inspirar na metodologia da Investigacdo Comunicativa, pois ela é
condizente com os principios da Aprendizagem dialégica e com 0s objetivos a que
esta pesquisa se prop0e alcancar.

Sandin Esteban (2010) define pesquisa qualitativa como:

[...] uma atividade sistematica orientada a compreensdo em
profundidade de fendbmenos educativos e sociais, a transformacao de
praticas e cenarios socioeducativos, a tomada de decisdes e também
ao descobrimento e desenvolvimento de um corpo organizado de
conhecimentos (SANDIN ESTEBAN, 2010, p. 127).

O autor Chizzotti (2008, p. 104) evidencia que esse tipo de pesquisa
geralmente tem como objetivo “provocar o esclarecimento de uma situagdo para
uma tomada de consciéncia pelos préprios pesquisados dos seus problemas e das
condi¢bes que os geram, a fim de elaborar os meios e estratégias de resolvé-los” e

resume as premissas da pesquisa qualitativa em trés proposicoes:

O conhecimento conduz uma acdo, e a pesquisa pode ser uma
oportunidade de formar os pesquisados a fim de que transformem os
problemas que enfrentam; os pesquisados tém uma capacidade
potencial de identificar suas necessidades, formular seus problemas
e organizar sua acao; a eficacia desse processo de decisdo depende
da participacdo ativa dos envolvidos na descoberta de suas
necessidades e na organizacdo adequada dos meios para modificar
as situacdes consideradas insatisfatérias. (CHIZZOTTI, 2008, p.
105).

Para este mesmo autor, a pesquisa qualitativa ndo possui um padrao rigido a
seguir, sendo assim, € muito importante que tanto o pesquisador como 0s
participantes elaborem um trabalho criativo. “O resultado converge para um conjunto
de microdecisdes sistematizadas para validar um conhecimento coletivamente
criado, a fim de se eleger as estratégias de acdo mais adequada a solucdo dos
problemas” (CHIZZOTTI, 2008, p. 105).
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Sobre a metodologia, conforme Centeno (2003), ela consiste num instrumento
capaz de possibilitar que o pesquisador explique os objetivos que o levaram a
realizar uma determinada pesquisa. Para isso, € imprescindivel que a metodologia
escolhida esteja adequada a area de estudo a qual a pesquisa pertence.

Flick (2009, p. 25) acrescenta que “os métodos qualitativos consideram a
comunicacdo do pesquisador em campo como parte explicita da producdo de
conhecimento, em vez de simplesmente encara-la como uma variavel a interferir no
processo”.

Conforme Mello (2006), a Metodologia de Investigacdo Comunicativa vem
sendo desenvolvida pelo Centro Especial de Investigacdo em Teorias e Praticas
Superadoras de Desigualdades (CREA) da Universidade de Barcelona, a partir da
Teoria do Agir Comunicativo de Habermas, como também do conceito de

dialogicidade de Paulo Freire.

O conceito do agir comunicativo [...] refere-se a interagdo de pelo
menos dois sujeitos capazes de falar e agir que estabelecam uma
relacdo interpessoal (seja com meios verbais ou extraverbais). Os
atores buscam um entendimento sobre a situacdo da acgéo para, de
maneira concordante, coordenar seus planos de agédo e, com isso,
suas agdes (HABERMAS, 2012, v. 1, p. 166, grifo do autor).

Habermas (2012, v. 1, p. 195) esclarece, ainda, que “[...] o agir comunicativo
assinala interacdes que se coordenam por acdes de fala, sem no entanto coincidir
com elas” e que “[..] no agir comunicativo, o entendimento por meio da linguagem
passa a ser o principal mecanismo de coordenagao da acado” (HABERMAS, 2012, v.
2, p. 50).

A Teoria do Agir Comunicativo de Jurgen Habermas “defende a libertacdo dos
sujeitos por meio de um processo permanente de interacdo com vistas a construir
uma verdade coletivamente elaborada e socialmente aceita” (SILVA; GASPARIN,
2006, p. 1).

Garske (2016) reflete que a Metodologia da Investigagdo Comunicativa possui

uma diferenca fundamental em relacdo a outras metodologias:

[...] os representantes do coletivo investigado participam ativamente
de todo processo investigativo. Nesta perspectiva metodoldgica, 0s
significados sdo construidos comunicativamente por meio da
interacdo e da intersubjetividade entre os sujeitos. Desse modo, 0s
sujeitos s8o vistos como agentes sociais cuja participagdo no
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processo investigativo se da a partir de suas motivacbes e
interpretagcdes. Consecutivamente, estabelecem relagbes mais
simétricas possiveis entre 0s sujeitos que investigam e 0s sujeitos
investigados. (GARSKE, 2016, p. 45).

A Metodologia Comunicativa esta pautada na Racionalidade Comunicativa,
esta implica no consenso, no entendimento e no dialogo intersubjetivo. E respaldada
por um “didlogo intersubjetivo entre iguais, por meio do qual os proprios atores
sociais, refletem acerca das suas motivacdes e interpretacées da realidade a qual
estdo inseridos. [...] Nessa perspectiva, o aprendizado ocorre de forma coletiva”
(FRANCO, 2016 p.51). Desse modo, o0 objetivo da racionalidade comunicativa € o
entendimento mutuo (ROSSETTI, 2010), ja que:

A teoria da racionalidade comunicativa em Habermas tem por
paradigma a filosofia da intersubjetividade em que as condi¢bes
sociais sdo fundamentais para se alcancar a verdade obtida pelo
consenso advindo do entendimento matuo, que por sua vez somente
€ possivel porque existe a dimensdo comunicativa da racionalidade.
Essa teoria também pode também servir como aporte para a
elaboragdo de uma epistemologia da comunicagéo que privilegia 0s
aspectos sociais das relacdes entre conhecimento e comunicacdo
gue propiciam condicbes para o surgimento de novos saberes
(ROSSETTI, 2010, p. 17).

A razdo comunicativa traz consigo a perspectiva de que a razdo s sera
completamente exercitada se for pelo processo dialdégico dos sujeitos em uma dada
situacdo (MELO NETO, 2011).

No entanto, Habermas (2012) assevera que:

Os participantes jamais atingirdo seus objetivos caso ndo consigam
suprir a quota de entendimento necessaria para as possibilidades de
acao que a situacao oferece — de qualquer forma, nesse caso, eles
nado conseguirdo atingir seus objetivos pelo caminho do agir
comunicativo (HABERMAS, 2012, v. 2, p. 234).

A razdo comunicativa busca o consenso pelo diadlogo, entdo, ela acontece de
forma dialogica. Desse modo, Habermas aposta num processo educativo pela
comunicacdo, compreendendo o didlogo como a base que pode conduzir a um
mundo melhor, com relacdbes humanas mais transparentes e menos violentas
(MELO NETO, 2011).
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Estamos diante de uma metodologia que se propde ndo s6 a
descrever a realidade, compreendé-la e interpreta-la com objetivo de
estuda-la, mas também a estuda-la e transformé-la, dando énfase a
como os significados sdo construidos comunicativamente, mediante
a interacdo de sujeitos. E uma proposicdo que fundamenta o dialogo
igualitario, no sentido de viabilizar o envolvimento, o respeito pelas
diversas posicdes, o0 compromisso dos falantes, a intencéo
comunicativa e o foco no trabalho coletivo. Ela coloca o discurso, a
problematizagéo, o entendimento em evidéncia, compreendendo que
0 recurso ao poder e as emocgdes, como forma de manipulacéo,
representam distorcbes ou a nao incorporacdo da capacidade
comunicativa (GARSKE, 2016, p. 45).

Essa metodologia, acredita Rodrigues (2010, p. 88), pode contribuir para a
“transformacédo da realidade de muitas praticas educativas que enfrentam hoje
problemas no processo de ensino aprendizagem”, pois, conforme a autora, a relacao
gue se da entre o pesquisador e os demais participantes da pesquisa acontecem
baseados na igualdade. Trata-se, por conseguinte, de uma relacao horizontal, onde
todos os envolvidos na pesquisa podem refletir sobre a realidade. Jiménez Herranz,
Lopez Pastor e Manrique Arribas (2015, p. 179) ressaltam que essa metodologia
pretende: “[...] describir la realidad, interpretarla y transformarla desde un Interés
Emancipatorio, pero haciendo hincapié en como los significados se construyen
comunicativamente a partir de interacciones entre las personas desde un plano
horizontal”.

Esta pesquisa € de natureza descritiva, refere-se a um estudo de caso. O
universo da pesquisa abrange os servidores Técnico-Administrativos da UFMT,
sendo cinco lotados no Campus de Rondondpolis e um na UFMT de Cuiaba. Dessa
forma, o l6cus de pesquisa se constitui no Campus de Rondon6polis/MT e na UFMT
de Cuiaba.

Com base em Trivinos (1987, p. 110), entendemos que “os estudos
descritivos exigem do pesquisador uma série de informacgdes sobre 0 que se deseja
pesquisar [...] O estudo descritivo pretende descrever ‘com exatidao’ os fatos e
fendbmenos de determinada realidade”. Este autor elucida que alguns “estudos
descritivos se denominam ‘estudos de casos’. Estes estudos tém por objetivo
aprofundarem a descrigdo de determinada realidade” (TRIVINOS, 1987, p. 110).

Vale destacar que:

No estudo de caso, os resultados séo validos s6 para o caso que se
estuda. Nao se pode generalizar o resultado atingido no estudo de
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um hospital, por exemplo, a outros hospitais. Mas aqui esta o grande
valor do estudo de caso: fornecer o conhecimento aprofundado de
uma realidade delimitada que os resultados atingidos podem permitir
e formular hipéteses para o encaminhamento de outras pesquisas
(TRIVINOS, 1987, p. 111).

O estudo de caso ndo deve apenas descrever, mas fundamentar-se em
conceitos e hipdteses, e ser guiado por um esquema tedrico que serve como
norteador para a coleta de dados. Mesmo que 0 pesquisador ja parta de alguns
pressupostos teoricos, o caso propriamente dito se constr6i no processo de
pesquisa, a medida que se identificam os diversos fatores que contribuem para a
sua configuracao (BASTOS, 2008).

Segundo Yin (2001), o estudo de caso representa uma investigacdo empirica
e compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da
analise de dados, podendo incluir tanto estudos de caso Unico, quanto de multiplos,
assim como abordagens quantitativas e qualitativas de pesquisa.

Para Chizzotti (2008, p. 102):

Um estudo de caso é a caracterizacdo abrangente para designar
uma diversidade de pesquisas que coletam e registram dados de um
caso particular ou de vérios casos a fim de organizar um relatério
ordenado e critico de uma experiéncia, ou avalia-la analiticamente,
objetivando tomar decisbes a seu respeito ou propor uma acgdo
transformadora (CHIZZOTTI, 2008, p. 102).

De acordo ainda com esse autor, a selecéo e a delimitacdo do estudo de caso
devem acontecer em trés fases. A primeira fase trata-se da selecdo e delimitacdo do
caso. “O caso deve ser uma referéncia significativa para merecer a investigagao
[...]. Ja a delimitacao “[...] deve precisar os aspectos e os limites do trabalho a fim
de reunir informacdes sobre um campo especifico e fazer analises sobre objetos
definidos a partir dos quais se possa compreender uma determinada situacao”. A
segunda fase diz respeito ao trabalho de campo, que “visa reunir e organizar um
conjunto comprobatoério de informagfes [...]. As informac¢des sdo documentadas
abrangendo qualquer tipo de informacgao disponivel, escrita, oral, gravada, filmada
[...]” (CHIZZOTTI, 2008, p. 102-103).

A terceira fase refere-se a organizacdo e redacdo do relatério. No que se
refere a organizacdo, as informacdes coletadas por meio de documentos,

transcricbes etc., devem ser reduzidas ou indexadas de acordo com critérios
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predefinidos, para que dessa forma se transformem em dados, pois sdo esses
dados que irdo comprovar as descricbes e as analises do estudo de caso. Com
relacdo a redacao do relatorio, esta pode ter um estilo narrativo, descritivo, analitico,
e pode conter ou ndo gravuras, fotografias. O objetivo do relatério é “apresentar os
multiplos aspectos que envolvem um problema, mostrar a sua relevancia, situa-lo no
contexto em que acontece e indicar as possibilidades de acdo para modifica-lo”
(CHIZZOTTI, 2008, p. 103).

O estudo de caso é o estudo de um caso, seja ele simples e
especifico, [...], ou complexo e abstrato, [...]. O caso é sempre bem
delimitado, devendo ter seus contornos claramente definidos no
desenrolar do estudo. O caso pode ser similar a outros, mas é ao
mesmo tempo distinto, pois tem um interesse préprio, singular. [...]
Quando queremos estudar algo singular, que tenha um valor em si
mesmo, devemos escolher o estudo de caso (LUDKE; ANDRE, 1986,
p. 17, grifo das autoras).

Um estudo de caso comunicativo € definido pelo CREA (1998, p. 68 apud
MELLO, 2006, p. 13) como:

[...] uma combinag&o de técnicas comunicativas que analisa em geral
uma acédo coletiva. Caracteriza-se pela elaboracdo do desenho de
uma combinacdo de técnicas dirigido a analisar aqueles casos mais
representativos da realidade para aprofundar-se em suas
caracteristicas (CREA, 1998, p. 68 apud MELO, 2006, p. 13).

Os instrumentos de coleta de dados utilizados nesta pesquisa foram a
entrevista em profundidade e o grupo de discussdo comunicativo. Em se tratando
dos sujeitos, a pesquisa possui um total de seis participantes, sendo cinco do
Campus de Rondondpolis/MT e um lotado em Cuiaba/MT, distribuidos da seguinte
forma: um do Instituto de Ciéncias Exatas e Naturais (ICEN), um do Instituto de
Ciéncias Humanas e Sociais (ICHS), um do Instituto de Ciéncias Agrarias e
Tecnoldgicas (ICAT), um da Pré-reitoria, um da biblioteca e um servidor que ocupa o
cargo de Gerente de Capacitacdo e Avaliacdo de Desempenho da UFMT/Cuiaba.

Os participantes lotados no Campus de Rondonopolis/MT foram selecionados
por meio de sorteio, por local de lotagéo, e o participante lotado em Cuiaba/MT foi
escolhido devido ao cargo que ocupa (Gerente de Capacitacdo e Avaliagdo de
Desempenho da UFMT). ApGs o sorteio, entrou-se em contato com cada servidor

pessoalmente, e foi explicado sobre a pesquisa. Todos demonstraram interesse em
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participar. A partir desse momento, todas as pessoas participantes da pesquisa

assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e foram marcados o local

e a data para a entrevista individual.

A fim de preservar a identidade dos sujeitos participantes desta pesquisa,

lotados no Campus de Rondondpolis/MT, estes sao identificados por nomes ficticios,

conforme disposto no quadro 8 a seguir, sugeridos por nos, na condicdo de

pesquisadoras. Também € informado o local de lotagdo do colaborador da pesquisa.

J& o participante lotado em Cuiaba é identificado, ao longo deste estudo, pelo cargo

gue exerce: gerente de capacitacao.

Quadro 8 — Os participantes da pesquisa do Campus de Rondondpolis

Nome ficticio Local de lotagdo
Murilo ICHS/CUR
Marcos ICAT/CUR
Madalena ICEN/CUR
Maria Pro-Reitoria/CUR
Morgana Biblioteca/CUR

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir de dados fornecidos pelos participantes

da pesquisa.

As entrevistas foram realizadas no més de outubro de 2016 na UFMT/CUR,

exceto a entrevista com o Gerente de Capacitagdo e Avaliagdo de Desempenho,

gue aconteceu na sede da UFMT, em Cuiaba. Com a permissdo dos participantes,

elas foram gravadas para posterior transcricao.

O fato de ter como ponto de partida questdes-chave referente ao
mundo da vida implica, na utilizacdo da entrevista como técnica, a
organizacdo de um roteiro inicial para a introducdo do tema, o que
ndo significa preocupagdo com um controle rigido das respostas,
uma vez que o seu objetivo € ampliar as perspectivas de analise de
um tema e garantir o entendimento. Para maior seguranca e
fidelidade, como fala a autora, a entrevista deve ser gravada e
transcrita para ser retomada pelos participantes da pesquisa, de
modo a garantir uma analise conjunta. Este processo implica,
inclusive, a devida autorizagéo dos participantes (GARSKE, 2016, p.
51-52).

Tendo em vista o que foi afirmado pela autora, foi elaborado um roteiro inicial

para a entrevista com o Gerente de Capacitacdo e outro roteiro para a entrevista
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com os servidores técnicos do Campus de Rondondpolis. Esse roteiro foi utilizado
para nortear a entrevista, portanto ndo tratou de questdes fechadas e nem houve um
controle rigido das respostas. As questdes-chave elaboradas para os roteiros estao
nos Apéndices A e B (p.121 e 122, respectivamente).

As entrevistas ocorreram no horario e local de trabalho dos participantes, por
escolha deles, especificamente nas seguintes datas: 03 de outubro de 2016 as 9h —
entrevista com o Gerente de Capacitacdo e Avaliacdo de Desempenho da UFMT,
em Cuiabd; 20 de outubro de 2016 as 07h45min — entrevista com a servidora lotada
no ICEN/CUR; 21 de outubro de 2016 as 8h30min — entrevista com o servidor lotado
no ICHS/CUR; 21 de outubro de 2016 as 10h0OOmin — entrevista com a servidora
lotada na Pré-Reitoria/CUR; 21 de outubro de 2016 as 14h30min — entrevista com o
servidor lotado no ICAT/CUR; 21 de outubro de 2016 as 16h00min — entrevista com
a servidora lotada na Biblioteca/CUR.

A respeito da entrevista em profundidade Mello (2006) esclarece que:

A entrevista comunicativa em profundidade envolve varios encontros
com ofa participante, em diferentes lugares de seu cotidiano, para
falar sobre aspectos deste cotidiano. Da mesma maneira que nas
outras técnicas anteriores, as analises e compreensdes vao sendo
construidas conjuntamente pelo/a pesquisador/a e pelo/a
participante, que sabe do tema e das intencdes da investigacdo
desde seu inicio. Parte-se de questdes-chave referidas ao mundo da
vida dos/as participantes. A transcricdo da entrevista é revisada pela
pessoa entrevistada e a andlise dos dados é discutida com ela.
Neste processo, pesquisador/a e participante se comprometem com
a compreensédo do tema investigado (MELLO, 2006, p. 12).

Uma vez concluidos a transcricio e o resumo das entrevistas em
profundidade, os participantes tiveram acesso a esses documentos, no dia 04 de
fevereiro de 2017, para que revisassem e fizessem as altera¢cdes que julgassem

necessarias. Sobre a devolutiva, Franco (2016), diz que:

Um aspecto importante a considerar neste tipo de metodologia € o
‘retorno’ dado aos participantes da pesquisa, apds a coleta e
organizacdo dos dados por parte da(o) pesquisadora(o). Esta
‘devolutiva’ visa a analise intersubjetiva das informagbes suscitadas
na pesquisa, o melhoramento e o esclarecimento aprofundado das
interpretacdes tanto dos participantes quanto da(o) investigadora(o)
incluindo recomendacdes (FRANCO, 2016, p. 55, grifos da autora).
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Neste mesmo dia, 04 de fevereiro de 2017, sugerimos algumas datas para
marcarmos o Grupo de Discussdo Comunicativo. Todos preferiram o dia 22 de
fevereiro de 2017 as 14h00min. Entdo, neste dia, na sala 12 do Bloco Central da
UFMT/CUR aconteceu o Grupo de Discussao com a participacdo dos servidores
lotados no Campus de Rondondpolis.

O servidor lotado em Cuiaba néo foi convidado a participar dessa etapa da
pesquisa por este ocupar o cargo de Gerente de Capacitacdo, podendo fazer com
que os servidores do Campus de Rondondpolis ndo se sentissem a vontade para
fazer as criticas e as sugestfes ao Programa de Capacitacao.

Embora a data tenha sido marcada com antecedéncia, quando todos
poderiam estar presentes, poucas horas antes da realizagdo do Grupo, dois
participantes informaram que ndo poderiam comparecer, por motivos pessoais. O
Grupo aconteceu, portanto, com a participacdo de trés servidores, lotados nos
seguintes setores: Biblioteca, Pro-reitoria e ICAT.

O Grupo de Discussao Comunicativo consiste numa interpretacéo coletiva da
realidade, trata-se de uma conversa planejada para obter informacdes sobre um
determinado tema. Essa técnica busca conhecer a opinido, os sentimentos e o que
0s participantes sabem sobre o tema em questédo e deve ser realizada quando se
pretende compreender as percepcdes sobre um programa ou sobre uma situacao
(GOMEZ et al., 2006).

Do ponto de vista operacional, o grupo de discussdo comunicativo
deve ocorrer da seguinte forma: inicialmente os sujeitos participantes
do grupo devem chegar a um acordo acerca do trabalho a ser
realizado, supondo, para tanto, uma reflexdo prévia sobre o tema,
bem como os posicionamentos do como garantir a elaboracdo das
opinides apresentadas. Quem coordena o trabalho, geralmente o
pesquisador, deve assegurar que o dialogo se centra no tema em
processo de investigacdo, por todos os membros do grupo, num
plano de igualdade. O trabalho a ser desenvolvido no grupo deve
contar com um roteiro como base nos objetivos do estudo. A partir do
dialogo estabelecido pelo grupo, iniciam-se as interpretacdes e
conclusBes para que, num segundo momento, haja o debate com a
finalidade de construcdo de consenso definitivo (GARSKE, 2016, p.
49-50).

Conforme orientam os autores, iniciamos 0 grupo apresentando novamente a

pesquisa aos participantes. Refletimos sobre o tema, os objetivos, o problema.
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Explicamos sobre a metodologia, sobre o que é o0 Grupo de Discussao
Comunicativo, como acontece a dinamica dessa técnica e qual a sua finalidade.

Apéds esse dialogo, solicitamos a permissdo para a gravacdo do audio e, a
partir desse momento, foi aberta a primeira roda de conversa para os participantes
levantarem as dificuldades que veem no Programa de Qualificacdo dos TAES.

Com base nas dificuldades elencadas, que, no ambito da metodologia
utilizada sdo chamados de elementos exclusores, abrimos uma segunda roda de
conversa para sugerir melhorias a estes elementos e, em seguida, demos inicio a
terceira e Ultima roda de conversa, apontando os pontos positivos do Programa de

Capacitacédo vigente.

A base do grupo de discussao é uma comunicagdo entre iguais, a
partir do didlogo igualitario. [...] Para a realizacdo do grupo de
discussdo é necessario um consenso prévio entre as pessoas
participantes, tanto para a sua constituicdo, quanto para o
desenvolvimento do trabalho. Outra condicdo para que a

7

comunicagdo entre iguais possa acontecer € que a pessoa
investigadora se integre ao grupo, pois o objetivo ndo € de analisar o
grupo (os membros do grupo), mas sim participar da discussdo das
ideias que surgem neste grupo para maior entendimento da realidade
[..]. E importante deixar claro também que as pessoas do grupo
participam como investigadoras porque, por meio da interacdo e da
comunicagéo, o grupo como um todo é quem elabora conclusdes em
consenso sobre o tema investigado (RODRIGUES, 2010, p. 99).

Com base na gravacéo e nos apontamentos feitos no momento do grupo de
discusséo, foi elaborada uma sintese, que foi apresentada aos participantes para
gue eles revisassem e fizessem as correcbes e alteracdes que julgassem
necessarias, pois, conforme Gomez et al. (2006) uma vez analisado o relato, é
conveniente ter um segundo encontro para consultar os resultados, assegurando,
dessa forma, a validez das interpretacdes.

Os dados coletados foram analisados de forma qualitativa e seréo
apresentados de acordo com os componentes da Metodologia Comunicativa, que
sdo, como evidenciam Gomez et al. (2006), as Dimensdes Exclusoras e as
Dimensfdes Transformadoras. As Dimensfes Exclusoras sdo as situagfes que
representam barreiras e as DimensGes Transformadoras sao aquelas que

contribuem para superar as barreiras.
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A Metodologia de Investigacdo Comunicativa, em se tratando da fase
de andlise de dados dé& énfase a participacéo efetiva dos sujeitos. [...]
a construcéo de significados de forma comunicativamente se realiza
por meio da interacdo e da intersubjetividade entre os sujeitos, o que
implica na participacdo, uma vez que quem investiga pode ter
percepcdes ou ideias preconcebidas sobre a realidade advinda dos
sujeitos que investigam. Dai a importancia do consenso, de modo
gue o processo de andlise seja ampliado e modificado a partir da
interacdo das pessoas participantes (GARSKE, 2016, p. 52-53).

Segundo Yin (2001), a apresentacdo dos dados € boa quando os elementos
significativos sé@o apresentados, as perspectivas diferentes sao levadas em
consideracao, os elementos criticos de andalise sdo expostos e o estudo € de leitura
facil e agradavel.

Vale ressaltar que os dados desta pesquisa foram colhidos no final do ano de
2016 e inicio de 2017. Portanto, todas as andlises feitas se dao a partir destas
informacgdes, ndo considerando as mudancas ocorridas no decorrer do ano de 2017,
com a nova gestao.

Portanto, em sintese, trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa,
inspirada na Metodologia de Investigagdo Comunicativa. O universo da pesquisa
abrange os servidores Técnico-Administrativos da UFMT, sendo cinco lotados no
Campus de Rondonodpolis e um na UFMT de Cuiab4, assim, o lécus de pesquisa se
constitui no Campus de Rondondpolis/MT e na UFMT de Cuiaba. Ela é descritiva,
guanto a caracterizacdo dos objetivos, e € um estudo de caso comunicativo, no que
concerne a caracterizacdo dos procedimentos. Essa pesquisa tem como
instrumentos de coleta de dados a entrevista em profundidade e o grupo de

discussao comunicativo.
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6 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, apresentaremos a analise dos dados oriundos do grupo de
discussdo comunicativo e da entrevista comunicativa, separadamente. Os dados
serdo analisados por categorias, e estes irdo cruzar com as dimensdes exclusoras e
transformadoras, conforme preconizam Gomez et al. (2006).

Na intencdo de saber qual a percepcdo dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo da UFMT/CUR sobre os cursos ofertados pelo
programa de capacitacdo desta instituicdo, realizamos uma pesquisa com O0S
servidores Técnico-Administrativos da UFMT, sendo cinco lotados no Campus de
Rondonépolis e um na UFMT de Cuiab4, distribuidos da seguinte forma: um do
Instituto de Ciéncias Exatas e Naturais (ICEN), um do Instituto de Ciéncias Humanas
e Sociais (ICHS), um do Instituto de Ciéncias Agrarias e Tecnolégicas (ICAT), um da
Pré-reitoria, um da biblioteca e um servidor que ocupa o cargo de Gerente de
Capacitacdo e Avaliacdo de Desempenho da UFMT/Cuiab&. Depois da realizacéo
da coleta e organizacao dos dados obtidos, iniciamos a etapa de analise.

A andlise dos dados foi feita a partir das entrevistas em profundidade e do
grupo de discussdo comunicativo. Com base na metodologia da Investigacéo
Comunicativa, as entrevistas sao feitas a partir de um “processo de negociagao, no
gual se explicam os objetivos da técnica e 0 modo como a pessoa entrevistada pode
colaborar no processo” (MARIGO, 2015, p. 180).

Ja o grupo de discussdao comunicativo “refere-se a um grupo de pessoas que
se relne para elaborar uma interpretacdo conjunta de uma realidade, do objeto de
estudo [...] Para que sua compreensao seja natural, o grupo deve partilhar de algo
em comum [...]” (RODRIGUES, 2010, p. 99). O fundamento de ambas as técnicas é
o dialogo igualitario entre os participantes e o0 pesquisador. De acordo com
Rodrigues (2010), é essencial que haja interacdo e comunicacdo, que o0 pesquisador
se integre e participe das discussdes realizadas nesse grupo e que todos o0s
participantes, através do entendimento, elaborem as conclusfes sobre o tema

investigado.

O entendimento é considerado um processo de unificacdo entre
sujeitos aptos a falar e agir. [...] o comum acordo ndo pode ser
induzido por mera influéncia externa; precisa ser aceito pelos
participantes como valido. Dessa forma, ele se distingue de uma
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concordancia que subsista de maneira puramente fatica. Processos
de entendimento visam a um comum acordo que satisfaca as
condigbes de um assentimento racionalmente motivado quanto ao
conteudo de uma exteriorizacdo. [...] O comum acordo baseia-se em
convicgdes partilhadas. (HABERMAS, 2012, v. 1, p. 497-498, grifos
do autor).

A analise do grupo de discusséo foi realizada considerando as dimensdes
exclusoras e transformadoras. Na pesquisa ora apresentada, as dimensdes
exclusoras sdo 0s argumentos que contém os obstaculos referentes ao Programa de
Capacitacdo, e as dimensdes transformadoras, as falas que apontam sugestdes de
melhorias ou que citem 0s pontos positivos que devem permanecer no Programa de
Capacitacgéao.

As andlises serdo abordadas de acordo com a ordem cronoldgica em que
aconteceram. A andlise das entrevistas em profundidade foi organizada por eixos, a
fim de responder os objetivos desta pesquisa, que tem como objeto de estudo o
Programa de Capacitacdo da UFMT.

As entrevistas aconteceram individualmente com cada participante, em seu
local de trabalho, no més de outubro de 2016, portanto, esta pesquisa se detém a
mostrar a opinido dos participantes sobre 0s cursos que ocorreram até o ano de
2016.

No inicio das entrevistas explicamos as intencionalidades da pesquisa: tema,
objetivos e metodologia escolhida. Os participantes assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido e, com a intencdo de nos conhecermos melhor,
falei um pouco sobre a minha trajetoria profissional e académica, e, assim, demos
inicio a entrevista, que teve como base um roteiro com alguns tépicos relevantes,
conforme Apéndice A (p. 121).

O primeiro entrevistado foi o Gerente de Capacitacdo, que € um servidor
técnico-administrativo em Educacédo lotado em Cuiaba e que possui o cargo de
Administrador. Com este participante foram analisados 0s seguintes eixos:

1. O dialogo;

2. Percepcéo geral sobre os cursos de capacitacdo ofertados pela UFMT;

3. Elementos transformadores e exclusores do Programa de Capacitacao.

Nas entrevistas com os servidores Técnico-Administrativos em Educacéao,
lotados no Campus de Rondonépolis, foram analisados 0s seguintes eixos:
1. Carga horéria;
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Temética e material didatico;
Plataforma EAD;

Método de ensino e forma de avaliacao;
Relagao entre tutor-aluno e aluno-aluno;

Motivacao para participar dos cursos;

N o gk~ Db

Percepcéao geral sobre os cursos de capacitacédo ofertados pela UFMT.

A analise do grupo de discussao foi feita de forma diferente, ndo seguiu um
roteiro, os temas foram elencados pelos participantes no transcorrer do grupo, onde
estes levantaram questbes que julgavam importantes sobre o Programa de
Capacitacdo da UFMT. As falas das pessoas participantes da pesquisa foram
organizadas em um quadro e analisadas com base no método de investigacdo
comunicativa (elementos transformadores e elementos exclusores).

Com base nas gravacfes autorizadas pelos participantes e nos apontamentos
feitos no momento da entrevista em profundidade e do grupo de discussao
comunicativo, foi elaborada uma sintese das falas.

Esta sintese foi mostrada aos participantes, para que pudessem revisar e
fazer as correcdes e alteracdes que julgassem necessarias, pois, uma vez analisado
o relato, conforme Gomez et al. (2006), é conveniente ter um segundo encontro para
consultar os resultados, ampliar e aprofundar os aspectos considerados

necessarios, para assegurar a validez das interpretacdes.

6.1 Entrevista comunicativa em profundidade com gerente de capacitacao

A entrevista com o0 gerente de capacitacdo da UFMT aconteceu
pessoalmente, em Cuiabd, no seu local de trabalho, no dia 3 de outubro de 2016 as
9h00min.

Antes da entrevista ja tinhamos entrado em contato por e-mail e por telefone,
para apresentar a pesquisa e agendar uma data para a entrevista. No inicio da
entrevista falamos mais sobre a pesquisa, o participante assinou o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido e iniciamos a entrevista.

O gerente contou que esta na UFMT ha mais de 40 anos e, particularmente
no cargo de gerente de capacitacdo, ha 8 anos. O Gerente ressaltou que gosta

muito de trabalhar com gente, pois “nunca o dia anterior € igual ao dia seguinte [...] e
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€ uma area que eu me identifico muito” (Entrevista, Gerente, out. 2016). Ele é
formado em Administracdo de Empresas e tem duas especializacdes na area.

A seguir, analisamos o0s eixos da pesquisa definidos para a entrevista com o
Gerente de Capacitacdo que sao: o didlogo entre o0s sujeitos envolvidos no
Programa de Capacitacdo, a percepcdo geral sobre os cursos de capacitacao
ofertados pela UFMT e os elementos transformadores e exclusores do Programa de

Capacitacgéao.

1. O dialogo entre os sujeitos envolvidos no Programa de Capacitacao
Ao falar a respeito da importancia da comunicao e interacdo entre as pessoas
envolvidas no Programa de Capacitacéo, o gerente entende que:

Primeiramente, temos que estar mais proximos dos servidores. E
preciso estar mais presente, ndo sé receber por escrito as
demandas, mas também dialogar e fazer algumas entrevistas.
Precisamos conversar mais com o servidor, ver de perto as suas
necessidades, para a gente poder montar bons cursos (Entrevista,
Gerente, out. 2016).

O Gerente ressalta que a interacdo nos cursos pode ser melhorada também
guando houver mais salas de videoconferéncia. Com relagédo aos cursos, o0 gerente
de capacitacdo disse que existe a possibilidade de o instrutor ter pelo menos um
contato presencial com os alunos nos cursos a distancia, porém, poucos Sao 0s
tutores que solicitam esse encontro. Ele ressaltou que, agora, a maioria dos cursos é
a distancia e que, ultimamente, essa modalidade esta sendo priorizada, pois esta
tendo menos abandono por parte dos alunos (Entrevista, Gerente, out. 2016).

De acordo com Ricardo (2005, p. 30), além da videoconferéncia, ha outras
atividades que proporcionam um contato instantdneo, como, por exemplo, o chat,
que é disponivel nos ambientes virtuais de aprendizagem, visto que, no chat, “os
alunos podem integrar-se para discutir em grupos, em que o tutor pode participar”.

Ricardo (2005) ressalta ainda que € possivel e importante haver interacdo e

didlogo nos cursos EAD quando diz que:

O processo educacional em um AVA, pode ser interativo, propondo
aos alunos mais que a leitura de textos ou a execucgdo de exercicios,
mas convocando-os a participacdo ativa e transformadora [...] A
interatividade deve ser estimulada pela associagéo entre ferramentas
e acgOes educacionais, auxiliando na manifestacdo dos talentos de
alunos e professores. E com o didlogo e a possibilidade de um
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espaco de trocas, criticas, sugestdes e confrontos que um verdadeiro
projeto de EAD, numa perspectiva interativa, pode acontecer.
(RICARDO, 2005, p. 33).

Para essa autora, a interatividade contribui “no desenvolvimento de uma
aprendizagem organizacional pautada na participacdo coletiva da construcdo do
conhecimento, em que o0s membros da comunidade dialogam e compdem
estratégias e metas para agdes pontuais” (RICARDO, 2005, p.30).

Freire (2013, p. 13, grifo do autor) assinala que “a dialogicidade € uma
exigéncia da natureza humana, de um lado; de outro, um reclamo da opc¢éao
democrética do educador. No fundo, ndo h& comunicacdo sem dialogicidade e a
comunicacédo se acha no centro mesmo do fenémeno vital”.

Ainda falando sobre a importancia da interagdo nos cursos de capacitacéo, o

gerente diz que:

Nenhum professor é tao inteligente para chegar e falar: “eu sei tudo”,
entdo muitas vezes o aluno, dentro da sua experiéncia, traz uma
contribuicdo muito grande, e isso socializando com os demais, fica
muito mais facil o entendimento [...] Tendo essa interagdo com todo
mundo, h& prazer de vocé estar ali. Entdo isso é também muito
importante nos cursos de capacitacdo, pois o aproveitamento € muito
maior. Entdo, tem que ser assim, ndo tem mais espaco para aquele
professor que chega na frente dos alunos e fala: “copiem ai”, ndo é
mais assim, os alunos questionam: “por que é que eu estou copiando
isso ai? Isso vai me servir para qué?” (Entrevista, Gerente, out.
2016).

Freire (2015b) corrobora com essa fala quando questiona o porqué de nao
discutir com os alunos a realidade concreta, associando-a com a disciplina, com o
conteudo ensinado e também “por que nao estabelecer uma ‘intimidade’ entre os
saberes curriculares fundamentais aos alunos e a experiéncia social que eles tém
como individuos?” (FREIRE, 2015b, p. 32, grifo do autor). Para esse autor, 0
“educador que escuta aprende a dificil ligdo de transformar o seu discurso [...]", pois
€ escutando os alunos que aprendemos a falar com eles (FREIRE, 2015b, p.111).

Nesta perspectiva, Rodrigues (2012, p. 126) concorda que a construcdo do
saber € social, “ocorre a partir da interagcdo como outro, da relagéo dialégica que faz
com que a formacdo se dé de forma integral, incluindo os aspectos cognitivos e

afetivos”.
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Vimos, portanto, que € preciso haver mais dialogo entre todos os envolvidos
no Programa de Capacitacdo. Essa necessidade do dialogo é extremamente
necessaria para o éxito na aprendizagem. E preciso também que ela se faca
presente em todo o processo do Programa de Capacitacéo, inclusive no momento

do planejamento.

2. Percepcéo geral sobre os cursos de capacitacao ofertados pela UFMT
Sobre o0s cursos de capacitacdo que estdo sendo ofertados atualmente aos

servidores, o Gerente tem o seguinte entendimento:

Até agora 0s cursos estao atingindo os objetivos, mas vai ter que dar
uma mexida, eu acredito que na proxima gestdo eles vao dar uma
nova roupagem [...] nés temos que dar uma reciclada nesses cursos
[...] algumas coisas vao ficando ao longo do tempo e a gente tem que
dar uma remodelada, e nessa melhora é que hoje em dia ja se fala
muito em gestdo por competéncia. Entdo, nds temos que focar as
nossas capacitacbes em cima dessas competéncias, pois cada
servidor tem um potencial muito grande, e na maioria das vezes esse
potencial estd quietinho, esta guardado, entdo vocé da uma
alavancada e ele aflora, ai vocé vé um resultado excelente
(Entrevista, Gerente, out. 2016).

E necessaria esta ‘reciclada’, pois a politca de capacitacio e de
desenvolvimento de pessoas (decreto n° 5.707, de 23/02/2006) aponta que a gestao
de pessoas deve promover a gestdo por competéncia, que, conforme Amaral (2006,
p. 554), significa “olhar para o trabalho por uma lente que combina os
conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os comportamentos exercidos em um
contexto especifico”.

De acordo com Goulart e Pessoa (2004, p. 105), “precisamos pensar a
educacdo corporativa como um processo capaz de gerar as competéncias
necessarias para responder com agilidade as mudancas corporativas, sociais,
ambientais”. Quartiero e Cerny (2005) corroboram com esses autores dizendo que o
norte desse processo precisa ser 0 alinhamento com os objetivos da instituicao.

Para ter um programa de capacitagédo de exceléncia é necessario também ter
uma equipe de trabalho bem estruturada. Ricardo (2005) enfatiza que é
fundamental, na equipe de elaboracdo dos cursos, a presenca de um pedagogo,
contudo, muitas vezes este é substituido por outro profissional, que apesar de
conhecer a éarea de atuacdo, muitas vezes, desconhece o0s Fundamentos da

Educacao, Didatica, enfim, ndo tem um conhecimento abrangente no campo da
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educacédo. Esse autor frisa, ainda, que a composicdo minima de uma equipe para
trabalhar com EAD é: gestor do projeto; especialista em desenho pedagogico; web
designer; programadorweb;revisor gramatical; revisor pedagogico (RICARDO, 2005).

Quando o gerente na sua fala diz: “[...] eu acredito que na proxima gestao
eles vao dar uma nova roupagem [...]", ele se refere as mudangas que deverao
acontecer a partir de janeiro de 2017, momento que a UFMT muda de gestéo, tendo
como reitora a Profa. Myrian Thereza de Moura Serra e ndo mais a Profa. Maria
Lucia Cavalli Neder, que esteve na gestao de 2008 a 2016.

Entendemos que é preciso estar sempre em busca de melhorias para
adequar o Programa de Capacitacdo com as necessidades dos servidores e com 0s
objetivos da Instituicdo. E necessario, do mesmo modo, cumprir com a legislacéo
vigente, que determina que a area de gestao de pessoas deve promover a gestdo

por competéncia, hdo sendo, assim, algo facultativo a organizacao.

3. Os elementos transformadores e exclusores do Programa de
Capacitacéao

Para sintetizar e apresentar de forma mais clara os elementos exclusores e
transformadores identificados na fala do gerente de capacitacdo, elaboramos o
guadro 9, conforme orienta a metodologia de investigacdo comunicativa.

Quadro 9 — Elementos transformadores e elementos exclusores

Elementos Transformadores

Elementos Exclusores

- Estar mais préximos dos servidores.

- Conversar mais com o servidor, ver de
perto as suas necessidades, para poder
montar bons cursos.

- As chefias imediatas precisam dizer as
dificuldades que o servidor est4
enfrentando para desenvolver as suas
atribuicoes.

- Nos cursos a distancia estamos tendo um
bom resultado. Dessa forma estamos vendo
gue o abandono é muito pequeno.

- A plataforma que nés trabalhamos hoje é
a plataforma Moodle, ela € muito &gil.

- Eu acredito que, melhorando a tecnologia,
a coisa vai fluir bastante.

- NOs temos que dar uma reciclada nesses
CUrsos.

- Nés temos que focar as nossas
capacitacdes em cima das competéncias.

- Como nés temos um plano de carreira,
entdo a gente tem que adequar a carreira
do servidor com os cursos que nés estamos
oferecendo. Nem tudo que os servidores
pedem para fazer tem sido liberado, em
fungéo também dos recursos.

- No6s s6 temos uma sala de
videoconferéncia la no Tl [...] nés usamos a
videoconferéncia s6 de vez em quando.

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir da Entrevista com o Gerente de Capacitacéo.
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Ao final da entrevista, 0 gerente de capacitacdo ressaltou que objetivo
principal da capacitacdo, além de dar o incentivo, é também o crescimento
institucional e do préprio servidor. Desse modo, percebemos que 0 pensamento
desse gerente corrobora com o0s objetivos descritos no Decreto n° 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006, Artigo 2°, inciso |, que diz que a capacitacdo tem o “propédsito de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais” (BRASIL, 2006, p. 1).

Compreendemos, entdo, que apesar de algumas barreiras enfrentadas no
Programa de Capacitacdo, conforme cita o Gerente, existem bem mais pontos com
grande potencial para serem melhorados e transformados e que poderdo alavancar
a educacdao continuada dos servidores. Um desses pontos € uma maior proximidade
com os servidores e as chefias para identificar mais de perto as necessidades de
capacitacdo, alinhando, dessa maneira, o desenvolvimento das competéncias

pessoais com 0s objetivos da instituicao.

6.2 Entrevista comunicativa em profundidade com os servidores Técnico-
Administrativos em Educacao da UFMT/Campus de Rondondpolis

Depois da entrevista com o Gerente de Capacitacdo, demos inicio as
entrevistas com os participantes lotados em Rondonépolis, nos dias 20 e 21 de
outubro.

Ao iniciar a entrevista, a fim de conhecer mais adequadamente o0s
participantes, pedimos que falassem sobre suas trajetorias profissionais e
académicas, e em sintese, obtivemos as seguintes informacdes, conforme o quadro

10, em que organizamos os dados na sequéncia das entrevistas realizadas.

Quadro 10 — Perfil dos patrticipantes da pesquisa lotados em Rondonopolis

Participante Escolaridade Niv:ljsa(;irgo Tempo ?Ji;?vigo na
Madalena Superior Superior 3 anos
Murilo Superior Médio 4 anos
Maria Superior Médio 4 anos
Marcos Superior Médio 6 anos
Morgana Superior Superior 9 anos

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir das entrevistas com os participantes.
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Como mostra o quadro 10, todos os participantes possuem nivel superior,
mesmo aqueles que possuem cargo de nivel médio. Todos estdo na UFMT ha mais
de trés anos, o que significa que j& passaram pelo estagio probatério. Vale ressaltar
que todos os entrevistados j& participaram de pelo menos dois cursos de
capacitacao oferecidos pela UFMT.

A seguir analisamos 0s seguintes eixos da pesquisa definidos para a
entrevista com os servidores Técnico-Administrativo em Educacgédo lotados no
Campus de Rondondpolis: carga horaria; tematica e material didatico; plataforma
EAD; método de ensino e forma de avaliacdo; relacdo entre tutor-aluno e aluno-
aluno; motivacdo para participar dos curso e percepcao geral sobre os cursos de

capacitacdo ofertados pela UFMT.

1. Carga horaria
Com relagédo a carga horéaria dos cursos, em geral, os participantes acham
gue estdo adequadas, exceto o participante Marcos, que acha que poderia,

dependendo do curso, ser reduzida, para que este ndo se torne cansativo.

As vezes, vocé tem um curso que fica muito macante pela carga
horaria muito extensa, entdo as vezes, dependendo do curso, dava
para reduzir um pouquinho a carga horéria e deixar ele um pouco
mais pratico. Isso se da porque os cursos sdo montados em cima da
carga horéaria que vocé precisa para a progressao e muitas vezes ele
ndo leva em consideracdo a formacéo profissional. Leva em conta a
progressdo. Tem cursos muito fechadinhos com sessenta horas,
noventa horas, cento e vinte, cento e cinquenta e isso quando vocé
parar para analisar vocé vai ver justamente as cargas horarias da
progressao (Entrevista, Marcos, out. 2016).

De acordo com Rodrigues (2012, p. 138) “o tempo é um fator importante no
planejamento. As atividades devem ser sempre planejadas considerando um horario
de inicio e de término. E muito importante que a duracéo exata seja preestabelecida
e divulgada”.

Considerando a questdao de divulgacdo, a UFMT sempre deixa clara a
duracdo do curso, antecipadamente, no Plano Anual de Capacitacdo e
Desenvolvimento Humano (PAC), onde é descrito o nome do programa e o0 modulo,
a modalidade (presencial ou a distancia), vagas, carga horaria e o custo desse curso
para a instituicdo, conforme foi visto no quadro 6 (p. 58) (cursos previstos para 0 ano

de 2016) na secao anterior, em que a UFMT previu para 2016 a oferta de 29 cursos,
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todavia, foram ofertados, na pratica, apenas sete cursos para o Campus de
Rondonopolis, conforme o quadro 7 (p. 59). Nesses sete cursos, a carga-horaria foi
distribuida da seguinte forma: trés cursos de 20h; um curso de 30h; um curso de
45h; um curso de 60h e um curso de 90h.

2. Temética e material didatico
Os participantes avaliam que o0s materiais didaticos dos cursos de

capacitacdo sao satisfatorios, exceto Madalena e Morgana:

Teve um que era sobre ética, uma coisa bem tedrica. Era uma
apostila que tinha cinquenta paginas. Acaba nao sendo muito
interativo, do que se fosse um video [...] entdo eu acho que poderia
ser um pouco mais interativo. Mas atende os objetivos, em questao
de trazer 0 que vocé precisa saber sobre o tema. Portanto, acho que
poderia ser um pouco mais trabalhado (Entrevista, Madalena, out.
2016).

Acho fraco, pois geralmente sé@o copias de livros e/ou das legislagbes
(Entrevista, Morgana, out. 2016).

De acordo com Rodrigues (2012, p. 151) “independentemente do tipo de
suporte ou da tecnologia utilizada, os materiais de apoio devem criar um dialogo
com o aprendiz, orientando a aprendizagem e possibilitando a analise, a consulta, a
dinamizacdo dos contetdos e a reflexao”. Para o desenvolvimento de materiais de

apoio, este autor cita alguns cuidados que deveréao ter tomados:

[...] ser escrito de forma simples, direta e clara; apresentar definicbes
para palavras novas ou terminologia técnica usada; utilizar um estilo
informal e acessivel; contextualizar o contetido utilizando exemplos
praticos e estudos de caso sempre que possivel; utilizar imagens
relacionadas ao tema; cuidar para que 0 texto esteja escrito de
acordo com a norma culta (RODRIGUES, 2012, p. 151).

Sobre a tematica, todos os participantes relatam que deveriam ser propostos
mais temas especificos para cada area de atuacdo. Morgana disse que até o
momento ndo houve nenhum curso voltado para a sua area de atuacdo, que é a

biblioteca (Entrevista, Morgana, out. 2016). O Participante Marcos assinala:

A cada ano, quando vocé faz a avaliagdo de desempenho, vocé
solicita 0 curso que vocé gostaria de fazer, porém nao funciona. Eles
esperam uma quantidade X de repercussdes para poder montar um
curso, mas eles ndo levam em consideracdo que cada servidor pede
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um curso muito especifico pelo setor de atuacao. [...]. Entdo, eu acho
que ao invés deles perguntarem “O que nés queremos”, eles
poderiam dar uma lista de cursos que seriam ofertados e ai nos
escolhemos dentre essa oferta qual o que melhor se enquadraria
(Entrevista, Marcos, out. 2016).

Para Moraes; Eboli (2012, p. 276) é necessario, inicialmente, realizar um
diagndstico das competéncias criticas organizacionais, “que, em sintese, sao aquilo
gue a empresa sabe fazer de melhor, e/o deveria saber’. Esses autores falam da
importancia de definir os principais atributos de competéncia da instituicdo dentro de
cada eixo definido e, em seguida, identificar o publico que esta relacionado com

eles. Conforme os referidos autores:

Esse alinhamento e interacdo das competéncias [...] sdo cruciais
para fundamentar a elaboracdo do plano de acdo estratégico do
sistema de educacgdo corporativa. O plano permite identificar os
publicos que deverdo ser atendidos, qual a natureza dos principais
conteudos das agbes e programas educacionais e o nivel de
profundidade adequado para atender a cada um desses publicos
(MORAES; EBOLLI, 2012, p. 276).

E fundamental também que o professor utilize os contetidos da matéria para
ajudar os alunos a desenvolverem competéncias e habilidades de observar a
realidade, estabelecer relagbes entre um conhecimento e outro, capacidade de
pensar por si proprios, fazer comparagfes entre fatos e acontecimentos e formar
conceitos para lidar com eles cotidianamente, para que sejam instrumentos mentais
usados pelos alunos nas situacdes da sua vida pratica (LIBANEO, 2001).

Desse modo, percebemos o quanto € importante a dedicacdo para elaborar
um material de qualidade, para que este colabore na aprendizagem do estudante.
Nesse sentido, concordamos que o material se torna mais interessante quando é
escrito de uma forma clara, objetiva e quando possui exemplos praticos, como
estudos de caso. Sobre a tematica, achamos necessario também que sejam
ofertados cursos que abranjam de uma forma mais especifica cada area de atuacéao,

anseio revelado pelos participantes desta pesquisa.

3. Plataforma EAD
Com relacdo a plataforma EAD, os participantes elogiaram a plataforma Moodle,
utilizada pela UFMT, dizendo que ela é “tranquila” de acessar e ndo costuma dar

problema. Marcos ressalta que: “A plataforma Moodle, no meu ponto de vista, é a
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melhor que nos temos para educacdo a distancia e a que promove a melhor
interacdo.” (Entrevista, Marcos, out. 2016).

Um Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA) “é um software, que une 0s
recursos digitais da informatica e da comunicac¢do, auxiliando o armazenamento e a
circulagao de conteudos” (RICARDO, 2012, p. 58). Ainda com base nessa autora, 0s
ambientes podem gerar espacos que possuem diferentes denominacdes, o que 0s
caracteriza € “0 acesso restrito e o conjunto de atividades e recursos disponiveis,
com fins educacionais, como o chat, lista de discussdo e o férum que suportam a
producao escrita” (RICARDO, 2012, p. 59). Esta autora afirma, ainda, que o Moodle
€ um Ambiente Virtual de Aprendizagem que tem sido bastante adotado pelas
instituigdes ultimamente (RICARDO, 2012).

Como vimos, nenhum dos participantes mencionou defeitos em relacdo a
plataforma EAD adotada pela UFMT, o que nos leva a concordar que a Plataforma

Moodle é boa e que estamos satisfeitos com ela.

4. Método de ensino e forma de avaliacéo

A maioria dos participantes ndo falou sua opinido sobre o método de ensino
dos cursos. Marcos disse que o método de ensino vai muito de acordo com cada
instrutor (Entrevista, Marcos, out. 2016). Rodrigues (2012) aponta que,

Em Educagdo Corporativa, a metodologia deve ser baseada na
andlise de experiéncias e de situa¢cbes de vida, e ndo simplesmente
em assuntos tedricos. As técnicas que utilizam a experiéncia dos
aprendizes, como o0s trabalhos em grupo, 0s exercicios de
simulacao, as atividades de resolucdo de problemas e os estudos de
caso, sao mais eficazes do que as técnicas de transmissao
(RODRIGUES, 2012, p. 140).

Sobre as formas de avaliacdo, Madalena e Marcos as consideram, em geral,

satisfatérias. Ja os outros participantes tém as seguintes opinides:

A avaliagédo depende do instrutor. Algumas atividades acabam sendo
muito bobas e algumas n&o tem muito sentido pratico. [...] acaba
sendo uma avaliacdo desvinculada da realidade (Entrevista, Murilo,
out. 2016).

Eu acho que aprende mais com a atividade escrita, do que com o
guestionario, porque 0 questionario se vocé responder um colega
acaba passando para o outro, ja que as questdes sdo as mesmas
(Entrevista, Maria, out. 2016).
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[...] Eu acho que eles poderiam rever a forma de elaborar os
exercicios. Poderiam trazer coisas mais voltadas para a nossa
realidade, colocando estudo de caso, por exemplo. Dessa forma, a
gente fixa melhor o conhecimento adquirido (Entrevista, Morgana,
out. 2016).

As avaliagdes, portanto, ndo possuem um padrao estabelecido. Conforme as
falas dos entrevistados, cada curso possui um tipo de avaliacdo, sendo a sua forma
definida pelo instrutor. Na maioria das vezes, trata-se de questionarios e, outras, de
uma prova escrita. Murilo relatou que gosta de questionarios, ja Maria prefere prova
escrita, e Morgana critica as avaliagbes que sd&o muito longas, com muitos
exercicios.

De acordo com Rodrigues (2012), o adulto € motivado a aprender a partir de
suas necessidades, vivéncias e interesses. Nessa direcdo, a aprendizagem de
adultos deve ser significativa, isto €, deve ter significado para cada individuo. Entéo,
ndo tem o fim de acumular contetdos, e sim de solucionar problemas. Desse modo,
o aluno deve perceber qual sera a utilidade do aprendizado na sua vida pessoal e/ou
profissional.

Nesta perspectiva, Freire (2013, p. 133) corrobora, afirmando que:

E curioso que nos preocupemos tanto com a memorizacdo mecanica
dos conteudos, em certos casos, com exercicios repetitivos que
ultrapassam o limite razoavel e ndo demos nenhuma atencdo quase
a uma critica educacao da curiosidade (FREIRE, 2013, p. 133, grifos
do autor).

Destarte, apesar das divergéncias de opinides entre os participantes sobre o
formato das avaliagcdes, chegamos ao entendimento que, independentemente do
formato, as avaliagbes devem estar relacionadas com a realidade do servidor,

trazendo questdes praticas do seu dia a dia.

5. Relagéo entre tutor-aluno e aluno-aluno

E essencial uma boa relagdo entre todos os envolvidos no processo de
aprendizagem para que essa dinamica aconteca da melhor forma possivel.
Conforme Freire (2015a, p. 109) “o didlogo € uma exigéncia existencial’, este autor
afirma ainda que a dialogicidade deve comegar antes mesmo de “quando o

educador-educando se encontra com os educando-educadores em uma situacao
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pedagdgica, mas antes, quando aquele se pergunta em torno do que vai dialogar
com estes” (FREIRE, 2015a, p. 115).
Sobre as relagbes tutor-aluno e aluno-aluno, os participantes possuem o

seguinte entendimento:

Como os que eu fiz foram online, sempre tem forum de duvidas [...]
mas eu acho que na verdade o dialogo teria que vir um pouco antes,
no sentido de saber a nossa opinido quanto aos cursos que deveriam
ser ofertados. Eu acho que teria que haver o didlogo desde a parte
de propor e realizar um novo curso, ndo sO dentro do curso
(Entrevista, Madalena, out. 2016).

[...] como em geral sdo poucos tutores e isso atinge um ndamero
razoavelmente grande de servidores, acaba sendo algo mais
limitado, vocé ndo consegue ter um didlogo. Mas eles sempre estéo
disponiveis, vocé consegue se comunicar via plataforma, via e-mail,
eles se colocam sempre bastante acessiveis. A maior parte deles
pelo menos (Entrevista, Murilo, out. 2016).

[...] j& fiz curso que o professor foi 14 na plataforma e respondeu tudo
certinho e teve outros que o professor ndo respondia de forma
alguma (Entrevista, Maria, out. 2016).

Depende muito da tematica. Os cursos mais técnicos, eles pecam
um pouco na dialégica, nessa interacao e depende muito também do
instrutor. A gente ainda tem, infelizmente, alguns instrutores,
principalmente os mais antigos, que ainda trazem meio arraigados
aquela formacdo bancaria, entdo fica um pouco mais complicado
guando vocé pega um instrutor com esse perfil. Acho que essa
formacdo mais dialégica ela pode ser melhorada dentro da
universidade como um todo (Entrevista, Marcos, out. 2016).

Nos cursos virtuais ndo existe didlogo. Nos féruns a gente fica com
vergonha de digitar [...] a pergunta ou a resposta fica la disponivel,
eu fico um pouco sem graca, por isso eu ndo gosto de participar. Eu
sé participo quando s@o aqueles féruns que é obrigado, que conta
nota para a pontuacdo final do curso, ai eu coloco la a minha
resposta. Mas para eu ficar interagindo, eu ndo uso (Entrevista,
Morgana, out. 2016).

Convergindo com o pensamento de Marcos, Freire (2015a), na sua obra
Pedagogia do Oprimido, traz o termo e o significado da percepcédo bancaria da
educacéo, que €, para este autor, um instrumento de opressao, pois “a educagao se
torna um ato de depositar, em gque o0s estudantes sdo os depositarios e o educador,
o depositante”, afirmando, ainda, que “em lugar de comunicar-se, o educador faz

‘comunicados’ e depdsitos que o0s educandos, meras incidéncias, recebem
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pacientemente, memorizam e repetem. Eis ai a percepcdo ‘bancaria’ da educacao”
[...] (FREIRE, 2015a, p. 80, grifos do autor).
De acordo com Rodrigues (2012), essas sao algumas fung¢des que um

instrutor deve desempenhar:

[...] mediar a troca de informacdes e saberes; [...]; dinamizar as
relagbes aluno-aluno e aluno-material didatico para garantir a
aprendizagem e o fluxo comunicacional; [...]; incentivar os aprendizes
a compartilhar problemas, solucdes e aprendizagens; identificar as
dificuldades e necessidades dos aprendizes; [...]; valorizar os
conhecimentos prévios que cada aprendiz traz consigo; promover a
interatividade, a troca entre os aprendizes (RODRIGUES, 2012, p.
130).

Ante 0 exposto, “precisamos de conceitualizagbes da aprendizagem que nao
separem a vida dos conhecimentos, nem a teoria das sensacdes, porque essas
dimensbes ndo estdo separadas nem no alunado nem em nenhuma pessoa
vinculada a ele” (AUBERT et al., 2016, p.137-138). Precisamos de um ambiente
dialégico de ensino e aprendizagem, pois conforme estes autores, a acao dialégica
tem como objetivo “sempre desnudar a verdade, interagindo com outras pessoas e
com o mundo” (AUBERT e al., 2016, p. 104).

Nessa perspectiva, entendemos que cada servidor técnico-administrativo tem
muito a colaborar nos cursos de capacitacéo, pois eles trazem consigo uma grande
bagagem de experiéncias pessoais, profissionais e académicas que precisam ser
valorizadas e compartilhadas com os demais, para que as aulas sejam mais

dindmicas, interessantes e ricas em aprendizagem.

6. A motivacao para participar dos cursos de capacitagéo

Todos os participantes sdo unanimes ao dizer que um dos motivos que 0s
levam a fazer os cursos de capacitacdo € com vistas a progressao na carreira, aléem
de fazerem também para obter aprimoramento pessoal e profissional. O que o0s
participantes fazem questdo de deixar claro é que se 0s cursos fossem mais
especificos, eles os fariam independentemente da progressdo. De acordo com os
participantes Murilo (2016) e Marcos (2016):

Os cursos de capacitagdo acabam sendo oportunidade de
conhecimento, de aprendizagem, embora nem sempre eles venham
de encontro aquilo que a necessidade real do nosso dia a dia. Eles
acabam contribuindo de alguma forma, pois todo conhecimento é
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valido, além do que eles sdo pecas chaves na progressdo dos
servidores, sem 0s cursos de capacitacdo a gente ndo consegue
progredir nos niveis da carreira (Entrevista, Murilo, out. 2016).

[...] Eu acredito que se esses Cursos passassem a Ser um pouco
mais especificos a gente faria independente da progressao, a gente
faria pelo conhecimento, pela formacéo profissional em si (Entrevista,
Marcos, out. 2016).

Corroborando com as falas dos participantes, Rodrigues (2012, p. 126) frisa
que “os adultos sdo sensiveis a estimulos de natureza externa, mas séo os fatores
de ordem interna que motivam o0 adulto para a aprendizagem (satisfacao,
autoestima, qualidade de vida etc)’. Ainda com base nesta autora, temos que “o
adulto se motiva a aprender a partir de sua vivéncia, de suas necessidades e de seu
interesse. A aprendizagem de adultos deve ser significativa, ou seja, deve ter
significado para cada individuo” (RODRIGUES, 2012, p.126).

Para deixar claro, quando os participantes falam sobre progressdo na
carreira, eles estdo se referindo ao significado expresso na Lei N° 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, que, conforme a sua ementa, “dispde sobre a estruturagdo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das
Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educag¢ao” (BRASIL,
2005, p.1). O Artigo 10 do capitulo V desta lei expde que:

Art. 10 - O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacao e de padrao
de vencimento mediante, respectivamente, Progressao por
Capacitacao Profissional ou Progresséo por Mérito Profissional.

8 12 Progressao por Capacitacdo Profissional € a mudanca de nivel
de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente
da obtencdo pelo servidor de certificacio em Programa de
capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente
organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o
intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do
Anexo Il desta Lei (BRASIL, 2005, p. 3).

Para esclarecimento, apresentamos a seguir o Quadro 11 (p. 96), que mostra
a tabela para progresséo por capacitagdo profissional, conforme definido no Anexo
[l da Lei N° 11.091, de 12 de janeiro de 2005.
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Quadro 11 — Progressao por capacitacao profissional

NIVEL DE CLASSIFICACAO NIVEL DE CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAD

| Exigéncia minima do Cargo

A Il 20 horas

Il 40 horas

1\ 60 horas

\ Exigéncia minima do Cargo

B Il 40 horas

Il 60 horas

1\ 90 horas

\ Exigéncia minima do Cargo

C [ 60 horas

Il 90 horas

\ 120 horas

[ Exigéncia minima do Cargo

D [ 90 horas

Il 120 horas

1\ 150 horas

| Exigéncia minima do Cargo

E [ 120 horas

Il 150 horas

IV Aperfeiccamento ou curso de capacitagdo igual ou superior a 180 horas

Fonte: Brasil (2005, p. 59).

Para promover a capacitacédo dos servidores e seguir as diretrizes estipuladas
pelas politicas publicas, a UFMT anualmente elabora o Plano Anual de Capacitagédo

e Desenvolvimento Humano (PAC), que tem como obijetivo geral:

Capacitar, qualificar e promover o desenvolvimento dos servidores
da UFMT, em nivel gerencial e técnico, propiciando o crescimento
profissional de seus servidores e 0 alcance da misséo institucional,
conforme Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI e PDICTae
(UFMT, 2016c, p. 4).

Como objetivos especificos, estipula:

» Desenvolver nos servidores as competéncias individuais requeridas
para o alcance dos objetivos institucionais;

* Promover a capacitacao e qualificagao profissional permanente dos
servidores da UFMT, de forma que os mesmos possam alcancar a
progressao na carreira e o desenvolvimento pessoal;

 Contribuir para a modernizagao da gestdo através da capacitacéo
de servidores para o exercicio de Cargos de Direcdo e Funcgdes
Gratificadas;

* Desenvolver agbes de capacitacdo direcionadas para a
socializacdo dos servidores que ingressam na instituicao;

« Realizar, de forma continua, o levantamento de necessidades e a
avaliacdo das ac¢bes de capacitagéo;

 Favorecer a equidade do acesso as acdes de capacitacdo previstas
nos Planos Anuais de Capacitacdo e Desenvolvimento Humano;

» Garantir a transparéncia do levantamento de necessidades, das
avaliagcbes das acbes de capacitacdo e dos recursos financeiros
utilizados (UFMT, 2016c, p. 4).
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Compreendemos, assim, que a progressao funcional é uma grande motivacao
para que os servidores Técnico-Administrativos em Educacéo participem dos cursos
de capacitacdo. Outra grande motivacdo é quando estes cursos sao diretamente
ligados a area de atuacgdo do servidor, tornando-se mais interessantes ao servidor,

representando a oportunidade de ampliar os conhecimentos de sua propria area.

7. Percepcgéao geral sobre os cursos de capacitacao ofertados pela UFMT

Pela importancia dos argumentos dos participantes quanto a percepc¢ao geral
sobre os cursos de capacitacao, resolvemos trazer detalhadamente as falas destes,
pois sdo de grande contribuicdo para pensarmos em como é possivel melhorar o
Programa de Capacitacdo da UFMT para os servidores lotados no Campus de
Rondondpolis.

Sendo assim, segue o entendimento de cada um dos participantes sobre este

eixo da pesquisa:

Eu gostei, mas eu acho que teria como melhorar. Eu acho que eu
teria aproveitado melhor o curso de Libras se tivesse sido presencial
[...] por mais que o curso seja interativo, eu acho que peca um pouco
por ser a distancia. O curso de Etica no Servico Publico, mesmo
sendo mais tedrico, também poderia ter alguma coisa presencial,
isso ajudaria bastante. (Entrevista, Madalena, out. 2016).

Eles sado interessantes, ja que € uma proposta de aperfeicoamento
do pessoal, mas eu vejo que muitas vezes essas iniciativas nao vao
de encontro a necessidade real do que a gente precisa na maioria
das vezes. H4 momentos que isso coincide, mas muitas vezes a
gente ndo consegue definir, ter muito clara essa relacdo com aquilo
gue a gente precisa no dia a dia (Entrevista, Murilo, out. 2016).

Eu acredito que a oferta € pouca. A maioria dos cursos é online,
alguns cursos sdo presenciais e eu vejo que 0 que a gente pede toda
vez na avaliacdo de desempenho, nem tudo é atendido, porque a
gente solicita uma coisa e vem outra. Dessa vez mesmo, ano
passado e esse ano vieram 0S mMesmMoOs cursos de sempre:
Administracdo de Servigos Publicos, Etica, Termo de Referéncia,
entdo eu acho que poderia ter uma diversidade maior (Entrevista,
Maria, out. 2016).

Eu vejo muitas falhas ainda nesses cursos. Boa parte desses cursos
nao sao voltados para a area de atuacao do servidor e a oferta deles
€ pequena quando eles séo ofertados, entdo a gente ndo consegue
ter algo ligado diretamente com a nossa area. Vocé tem um curso
muito amplo e que muitas vezes ndo agrega nada para Vocé no seu
dia a dia. Geralmente o curso é feito sO para vocé ter a progressao.
N&o tem uma oferta grande, entdo vocé ndo tem muita opcao de
escolha, geralmente vocé tem que fazer o que vem e ainda tem o
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complicador que muitas vezes a chefia segura, a chefia ndo quer
liberar para fazer o curso, uma vez que esse curso tem que ser
ofertado dentro do horario normal do trabalho (Entrevista, Marcos,
out. 2016).

Os cursos de capacitacdo, no meu ponto de vista, deveriam ser
voltados para a area de atuacdo de cada servidor, entdo no meu
caso eu acredito que os cursos poderiam ser voltados para o meu
trabalho como bibliotecéria, para atender a comunidade académica
na biblioteca e também para os demais colegas que trabalham na
biblioteca deveriam ter cursos voltados para o que eles fazem.
Porque os cursos que eu ja fiz na UFMT, apesar de alguns terem
contribuido para mim de alguma forma, mas ndo estavam
diretamente ligados ao que eu fago. NOs da biblioteca sempre
pedimos na avaliagdo de desempenho cursos voltados para a nossa
area especifica, mas nunca foi atendido, nunca tivemos nenhum
(Entrevista, Morgana, out. 2016).

As opinibes dos participantes ecoam o que Goulart e Pessoa (2004, p. 107)
ao afirmarem que “As solucdes de aprendizagem devem ser centradas em
aprendizagens significativas e garantir o estreito vinculo entre o conhecimento e a
realidade de trabalho do empregado”.

Para estes autores, a educacdo corporativa deve considerar as seguintes

acoes:

[...] criagho de ambientes, presenciais ou Vvirtuais, para
compartilhamento de informacbes e experiéncias, formais e
informais; o respeito a liberdade de opcdo de conteldos para o
aprendizado individual e o respeito a liberdade de expressédo do
profissional quanto aos programas e conteddos oferecidos
(GOULART; PESSOA, 2004, p. 108).

Importante dizer que, conforme Goulart e Pessoa (2004), a conscientizacao
dos gestores e dos instrutores de aprendizagem é o passo principal para propagar,
na instituicdo, uma cultura de que a capacitacdo é essencial para a sobrevivéncia da
organizagéo.

Nesta perspectiva, entendemos que a maior demanda est4d em relacdo a
tematica dos cursos, pois 0s cursos de capacitagdo deveriam ser direcionados a
area especifica do servidor, a fim de ajuda-lo a solucionar as dificuldades do dia a
dia. Aléem disso, a UFMT deveria ofertar mais cursos e atender aos pedidos de
cursos que os servidores fazem, anualmente, na avaliagio de desempenho. E

importante também oferecer cursos presenciais, pois alguns tipos de cursos pecam
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por serem a distancia, e mesmo estes, poderiam contar com atividades que

possibilitassem uma maior interacdo entre alunos e instrutor.

6.3 Grupo de discussdo comunicativo

ApoOs terem sido realizadas todas as entrevistas, no dia 22 de fevereiro de
2017 as 14h00min, na sala 12 do Bloco Central da UFMT/CUR, aconteceu o Grupo
de Discussdao com a participacdo dos servidores lotados no Céampus de
Rondondpolis.

Mesmo todos tendo confirmado a presenca com antecedéncia, por motivos
pessoais, Murilo e Madalena faltaram ao Grupo de Discussao e este foi realizado
apenas com os participantes: Marcos, Maria e Morgana.

Seguindo a orientacdo da metodologia escolhida, organizamos as falas em no
qgquadro 12 (p. 100), separando-as em elementos transformadores e elementos

exclusores:
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Quadro 12 — O Programa de Qualificagcdo da UFMT para os TAES/CUR

Participante

Elementos Transformadores

Elementos Exclusores

- Os cursos deveriam ser ofertados
de 2 a 3 vezes por ano e nao
apenas uma vez ao ano.

- A Secretaria de Gestdo de
Pessoas (SGP) deveria
disponibilizar uma lista de cursos
para os servidores escolherem,
porque se cada servidor solicitar

- Frequéncia dos cursos: 0s cursos
demoram a acontecer, apenas uma
vez por ano.

- Poucas opc¢bes de cursos.

- Vagas limitadas.

- Dificuldade da liberacdo da chefia
guando 0s cursos sao presenciais.

s6 ir4 continuar se capacitando se
ver que O curso € importante
diretamente para a sua area de
atuacdo.

Pontos Positivos: Professores
capacitados; quando o curso é
presencial, um ponto positivo é a
interacéo.

Marcos .
aleatoriamente um curso,
dificilmente conseguira atingir o
minimo estipulado para abertura da
turma (minimo 15).
Pontos Positivos:  Plataforma
Moodle; os cursos sdo essenciais
para a progressdo; realizar o0s
cursos no horario de trabalho.
- Disponibilizar nos cursos a |- Servidores que ndo tém interesse
distancia mais video-aulas. em um determinado curso, acabam
- De acordo com o0 organograma | se inscrevendo apenas para obter o

Maria anual que as  Pro-Reitorias | certificado/progredir na  carreira

elaboram, poderiam prever os | profissional e tomam a vaga dos
cursos com base nos cargos e | outros que precisam fazer porque
funcgdes. trabalham na area.
- As avaliacdes, dependendo do | - As tematicas dos cursos sédo
caso, deveriam ser mais baseadas | bastante genéricas.
em estudo de caso. - A avaliagdo ndo € baseada no dia
- Deveria ter mais cursos | adiado servidor.
presenciais, para ter mais interacdo | - Solicitamos cursos especificos e
entre 0s participantes. nunca somos atendidos.
- Os cursos precisam ser mais
direcionados para as funcbes do
servidor, pois apds atingir o nivel

Morgana | majs alto da progressao, o servidor

Fonte: elaborado pela pesquisadora a partir do grupo de discussédo com os participantes.

Tendo em vista o que foi observado, os elementos Transformadores e
Exclusores mais destacados pelos participantes no Grupo de Discussao
Comunicativo passam a ser analisados mais detidamente.

Marcos menciona que ha poucas op¢des de curso e que 0s cursos deveriam

ser ofertados de 2 a 3 vezes no ano, e ndo apenas uma vez. Além disso, Morgana



101

ressalta que as tematicas dos cursos sao bastante genéricas e que ja solicitou
cursos mais especificos, porém, nunca foi atendido.

Conforme Rodrigues (2012), os contetdos devem ser escolhidos de acordo
com as competéncias a serem desenvolvidas ou potencializadas. A escolha do
contetudo deve ser feita a partir de alguns critérios, como: validade (os conteudos
precisam estar inter-relacionados aos objetivos propostos); utilidade (o
conhecimento a ser adquirido deve ser aplicavel pelo aprendiz no seu processo de
trabalho em que atua ou atuard); atualidade (o conteddo deve ser atual,
considerando que o conhecimento humano estd em constante crescimento e
atualizacdo); significacdo (o conteudo deve despertar o interesse do educando,
sempre buscando estabelecer uma relacdo entre as suas experiéncias anteriores e
do dia a dia do trabalho); e flexibilidade (o contetdo deve ser alterado sempre que
for necessério).

Em relacdo as avaliacbes, Morgana considera que, dependendo do caso,
estas deveriam ser baseadas em estudo de caso, com o foco no cotidiano do
servidor. De acordo com Freire (apud BARBOSA, 2008):

A avaliacdo € a mediacdo entre 0 ensino do professor e as
aprendizagens do professor e as aprendizagens do aluno, é o fio da
comunicacdo entre formas de ensinar e formas de aprender. E
preciso considerar que os alunos aprendem diferentemente porque
tém histérias de vida diferentes, sdo sujeitos histéricos, e isso
condiciona sua relagdo com o mundo e influencia sua forma de
aprender. Avaliar, entdo é também buscar informacdes sobre o aluno
(sua vida, sua comunidade, sua familia, seus sonhos...) é conhecer o
sujeito e seu jeito de aprender (FREIRE apud BARBOSA, 2008, p. 1).

André (2013, p.3) ressalta que os “estudos de caso podem ser usados em
avaliagdo ou pesquisa educacional para descrever e analisar uma unidade social,
considerando suas multiplas dimensodes e sua dinamica natural”’, portanto, tem como
objetivo “[...] focalizar um fendmeno particular, levando em conta seu contexto e
suas multiplas dimensfes. Valoriza-se 0 aspecto unitario, mas ressalta-se a
necessidade da analise situada e em profundidade” (ANDRE, 2013, p.3). Rodrigues
(2012, p. 141) corrobora dizendo que “no estudo de caso € descrita uma situagéo
cujas caracteristicas sdo exploradas para que sejam levantadas possiveis solu¢des”.
Prossegue a autora, ponderando que “ao estudar um caso, o aprendiz analisa uma

situacao e aprende com o0s erros e 0s acertos cometidos, possibilitando a construcéo
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de critérios e de perspectivas de avaliagao”. Para ficar mais claro, a autora sugere o

seguinte passo a passo para a exploracdo de um caso em uma situacdo de

aprendizagem (Figura 3, p. 102):

para:

Figura 3 — Passo a passo para a exploracao de um caso

Para Libaneo

Apresentacado do caso a ser estudado
g

Disponibilidade de tempo para que os
aprendizes se familiarizem com o caso e
esclarecam possiveis davidas

=

Apresentacdo de perguntas ou do
problema que devera ser resolvido

-

Disponibilizagdo de tempo para o
desenvolvimento de solu¢ées ou
respostas as perguntas

& J
( )
Apresentacgao das respostas ou solugdes
em publico
N J
4 N

Discusséao sobre todas as respostas e
solucdes possiveis

ot

Feedback dos aprendizes: o que
aprenderam com o exercicio? Foi
relevante para sua vida profissional?

( )
Fechamento e consolidagdo da
experiéncia
N J

Fonte: adaptado de Rodrigues (2012).

(2001), o professor deve utilizar-se dos conteudos da matéria

Ajudar os alunos a desenvolverem competéncias e habilidades de
observar a realidade, perceber as propriedades e caracteristicas do
objeto de estudo, estabelecer relacdes entre um conhecimento e
outro, adquirir métodos de raciocinio, capacidade de pensar por si
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préprios, fazer comparacdes entre fatos e acontecimentos, formar
conceitos para lidar com eles no dia-a-dia de modo que sejam
instrumentos mentais para aplicad-los em situacdes da vida pratica
(LIBANEO, 2001, p. 2).

Maria avalia que os cursos a distancia deveriam disponibilizar mais video
aulas. Para Rodrigues (2012), o uso de videos é uma forma agradavel de trabalhar
conceitos e avaliar situagbes, que mantém a atencdo do Grupo e estimula a
discussao.

Conteudos diferentes devem ter estratégicas diferentes de aprendizagem,
pois nem todos os assuntos podem ser aprendidos da mesma forma. O uso de
videos, os estudos de casos, 0s seminarios, 0s jogos educacionais e a simulacao,
por exemplo, sdo estratégias comuns tanto a modalidade presencial quanto a
distancia (RODRIGUES, 2012).

Conforme Morgana, deveria haver mais cursos presenciais, para ter mais
interacdo entre os participantes. Para Rodrigues (2012), em uma turma de adultos, a
construcdo do saber é social, ocorre a partir da interacdo com o outro, da relacédo
dialégica que faz com que a formacédo se dé de forma integral, incluindo aspectos
cognitivos e afetivos. Considerando o professor como um agente facilitador, uma das
funcdes desse facilitador € incentivar os aprendizes a compartilhar problemas,
solucdes e aprendizagens; identificar as dificuldades e necessidades dos
aprendizes, promover a interatividade, a troca entre os aprendizes; mediar a troca de
informacdes e saberes; e valorizar os conhecimentos prévios que cada aprendiz traz
consigo.

Para Freire (2015a), a palavra € mais que um instrumento, ela é a origem da

comunicacéo, a palavra é essencialmente dialogo.

Em verdade, ndo seria possivel & educagdo problematizadora, que
rompe com 0s esquemas verticais caracteristicos da Educacéo
Bancaria, realizar-se como pratica da liberdade, sem superar a
contradicdo entre o educador e os educandos. Como também néo
lhe seria possivel fazé-lo fora do dialogo (FREIRE, 2015a, p. 95).

O autor afirma, ainda, que no processo de conhecimento € extremamente
indispensavel “[...] a relagao dialdégica enquanto relacédo entre sujeitos que se dao a

comunicacdo e a intercomunicacdo, entre sujeitos refratarios a burocratizagdo de
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sua mente, abetos sempre a possibilidade de conhecer e de mais conhecer”
(FREIRE, 2013, p. 139-140).

Assim, a Aprendizagem Dialégica tem muito a contribuir também na
Educacgéo Corporativa, pois, como salientam Braga, Gabassa e Mello (2010), a ela
compartilha a ideia de que a aprendizagem depende de todas as interacdes que 0
aluno faz dentro e fora da sala de aula, por meio do Dialogo Igualitario. Desse modo,
a Aprendizagem Dialdgica se mostra como a mais adequada as novas exigéncias
educativas e sociais da sociedade da informacao, pois utiliza o didlogo para que seja
possivel aprender mais e melhor, para gerar reflexdo e uma aprendizagem pautada
em valores voltados para a solidariedade, para o trabalho em equipe etc.

Portanto, seria interessante buscar aplicar os principios da aprendizagem
dialégica para melhorar os cursos de capacitacdo, pois como vimos, ha muito que
melhorar em relacdo ao dialogo e as formas de aprender por meio da interacao
dialdgica. E importante também da atencdo ao principio da criacdo de sentido, pois
observando as falas dos participantes, percebemos que eles desejam encontrar
mais sentido nas aulas, podendo relacionar diretamente o que estdo aprendendo

com o trabalho que realizam.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa buscamos analisar a percep¢do dos servidores Teécnico-
Administrativos em Educacgao sobre os cursos de capacitacao ofertados pela UFMT.
Desse modo, tivemos como objetivo especifico investigar qual a compreensédo que
0s TAEs lotados no Campus de Rondonopolis e na UFMT de Cuiaba tém em relacéo
a carga horaria, as tematicas abordadas, ao material didatico e a plataforma EAD
utilizada nos cursos de capacitacdo; perceber se a Formacdo Continuada ofertada
pela UFMT aos servidores TAEs tem proporcionado uma educacao voltada para o
didlogo; analisar como ocorre a relacdo entre tutor-aluno e aluno-aluno; identificar e
analisar os métodos de ensino e a forma de avaliagdo utilizada pelos instrutores;
verificar, junto a geréncia de capacitagdo da UFMT e aos servidores Técnico-
Administrativos, se esse formato de Formacéo Continuada tem sido satisfatorio e se
existe uma intencionalidade de se pensar em ofertas de cursos baseados na
perspectiva de uma formacao mais dial6gica.

Nessa perspectiva, nossa pesquisa foi inspirada pela Metodologia de
Investigacdo Comunicativa, ja que ela é condizente tanto com os principios da
Aprendizagem dialdgica, quanto com o0s objetivos que este estudo se propds a
esclarecer. Em sintese, € uma pesquisa descritiva, de natureza qualitativa, do tipo
estudo de caso. O universo da pesquisa abrange os servidores Técnico-
Administrativos da UFMT, sendo cinco lotados no Campus de Rondonépolis e um
lotado na UFMT de Cuiab4, portanto, o I6cus de pesquisa se constitui no Campus de
Rondondpolis/MT e na UFMT de Cuiaba. Essa pesquisa teve como instrumentos de
coleta de dados a entrevista em profundidade e o grupo de discussdo comunicativo.

No referencial tedrico, apresentamos 0s conceitos e 0s modelos da
administracdo publica, como também a sua origem e a sua organizacdo no Brasil.
Falamos sobre as Universidades Federais e, mais detalhadamente, sobre a
Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), Campus de Rondondpolis, por ser o
I6cus da pesquisa.

Abordamos o tema Gestao de Pessoas (GP) e apresentamos os conceitos de
Gestédo por Competéncia, Gestdo do Conhecimento (GC) e Educacdo Corporativa.
Falamos sobre o Servidor Publico e as Politicas Publicas que versam sobre a

capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educag¢do e mostramos como
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€ estruturada a Secretaria de Gestao de Pessoas e o Programa de Capacitacdo da
UFMT.

Apresentamos, também, com base em autores nacionais e internacionais, a
origem e 0s setes principios que sustentam a Aprendizagem Dial6égica, mostrando
sua contribuicdo para a Educacao Corporativa.

Sendo assim, o referencial teodrico deste estudo teve como finalidade
introduzir o tema em questao, apresentando os principais conceitos que envolvem
esta pesquisa e destacar a relevancia do Programa de Capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacdo para o desenvolvimento das competéncias
individuais para o alcance dos objetivos institucionais.

ApOs apresentarmos o referencial tedrico e o percurso metodolégico,
iniciamos a analise das informacfes coletadas. Através das entrevistas em
profundidade e do grupo de discussdo comunicativo foi possivel alcancar o
entendimento acerca dos objetivos que nos propomos pesquisar, como também
identificar os elementos exclusores e transformadores que envolvem essa temética.
Consideramos elementos exclusores os problemas e as dificuldades enfrentadas e
como elementos transformadores os pontos positivos e aqueles que tém grande
potencial em transformar a realidade.

Cabe ressaltar que esta pesquisa teve como base o dialogo igualitario e a
horizontalidade das discussdes. Apds a entrevista e o grupo de discussao, foi
produzida uma sintese da conversa e esta foi enviada aos participantes para que
pudessem conferir se estavam de acordo com 0 que estava escrito e, caso
desejassem, poderiam fazer as alteracdes que julgassem necessérias.

ApoGs essa devolutiva comegamos a elaborar a analise dos dados coletados,
gue iniciou com a entrevista do Gerente de Capacitagdo, posteriormente com a
Entrevista em Profundidade dos servidores Técnico-Administrativos em Educacgéo
do Campus de Rondonopolis e em seguida, com o Grupo de Discussdo
Comunicativo.

Como ja apresentamos e analisamos de forma detalhada cada eixo de
pesquisa que nos dedicamos a abordar, mostraremos a seguir, em sintese, 0s
dados obtidos que respondem aos objetivos desta pesquisa de forma clara e

objetiva:
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1. Investigar qual a compreensdo que os TAEs lotados no Céampus de
Rondonopolis da UFMT tém em relacdo a carga horéria, as tematicas abordadas, ao
material didatico e a plataforma EAD utilizada nos cursos de capacitagao.

Percebemos que dentre esses itens, a plataforma utilizada, Moodle, é o Unico
item que por unanimidade satisfaz todos os participantes. A carga horaria dos cursos
satisfaz a maioria dos participantes. Quanto ao material didatico, entendemos que
este deve ser mais claro, objetivo e voltado para situacdes praticas do dia a dia. Em
relacdo a tematica dos cursos, € unanime a demanda por cursos mais especificos
voltados para a area em que o servidor atua diretamente.

2. Perceber se a Formacao Continuada ofertada pela UFMT aos servidores
TAEs tem proporcionado uma educacao voltada para o dialogo.

Todos os participantes, inclusive o Gerente de Capacitacdo entendem que é
preciso haver mais dialogo. Concordamos, portanto, que esse didlogo deve melhorar
nao apenas no decorrer dos cursos, mas sim, bem antes, ainda no momento do
planejamento.

3. Analisar como ocorre a relacao entre tutor-aluno e aluno-aluno.

Nos cursos presenciais, que sdo a minoria no Campus de Rondonopolis, a
relacdo entre os participantes do curso é mais facil de acontecer. Ja nos cursos a
distancia, essa relacdo fica mais complicada e limitada, jA que quando ocorre é
geralmente apenas por e-mail ou pelo forum. O gerente de capacitacdo acredita que
essa interacdo pode melhorar quando houver mais salas de videoconferéncia para
realizar as aulas, pois atualmente o programa conta apenas com uma sala.

4. |dentificar e analisar os métodos de ensino e a forma de avaliacao utilizada
pelos instrutores.

O método de ensino é definido por cada tutor, como também a forma de
avaliacdo. Algumas avaliagbes sdo com questdes objetivas, outras discursivas e
algumas substituidas por trabalho escrito. Independente da forma da avaliacao,
entendemos que esta deve ser baseada em questdes que envolvam as situacdes
vivenciadas na pratica profissional.

5. Verificar, junto & geréncia de capacitagdo da UFMT e aos servidores
Técnico-Administrativos, se esse formato de Formacdo Continuada tem sido
satisfatério e se existe uma intencionalidade de se pensar em ofertas de cursos

baseados na perspectiva de uma formacao mais dialogica.
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O Gerente de Capacitacdo considera que 0s cursos estdo atingindo os
objetivos, mas avalia que € preciso melhorar, principalmente na questao de adequar
o Programa de Capacitacdo a gestdo por competéncia. Os demais servidores
consideram que esse Programa é muito importante para o aperfeicoamento pessoal
e profissional, como também para progredir na carreira. Portanto, concordamos que
€ extremamente necessario adequar as tematicas dos cursos para desenvolver as
competéncias individuais para, assim, termos éxito no desenvolvimento das
competéncias institucionais.

Nesta perspectiva, entendemos que € preciso fazer algumas mudancas no
Programa de Capacitacdo da UFMT, para que os cursos ofertados aos servidores do
Campus de Rondonédpolis tenham mais éxito e tragam mais beneficios tanto para o
servidor quanto para a Instituicao.

Diante do exposto, os servidores, no decorrer das entrevistas e do grupo de
discusséo, propdem varias sugestdes para a melhoria do Programa de Capacitacao.
Entdo, apl6s analisar a percepcdo dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao sobre os cursos de capacitacao ofertados pela UFMT, apresentaremos,
na sequéncia, alguns elementos que seriam interessantes serem pensados para
uma proposta de transformacéo para este Programa.

A principio, é preciso aumentar a oferta dos cursos, para que todos tenham a
possibilidade de realiza-los. Cumpre, ainda, buscar um didlogo direto com os
servidores e as chefias para conhecer de perto as dificuldades que os servidores
enfrentam diariamente na sua area de atuaco. E preciso disponibilizar novos cursos
gue contemplem as tematicas demandadas pelos servidores, assim como aprimorar
o material e as avaliacdes, focando em exemplos e questdes praticas da atividade
profissional. E importante buscar outros métodos de ensino principalmente nos
cursos a distancia, para tornar a aprendizagem mais atrativa, mais voltada para o
dialogo e para o compartilhamento de experiéncias e saberes.

Nesta perspectiva, Freire (2015b) ressalta que para ser possivel um ensino
baseado na dialogicidade, é fundamental que a prética seja redimensionada neste
sentido, que seja critica, implicando em um pensar certo, que envolva 0 movimento
dindmico, dialético, entre o fazer e o pensar sobre o fazer. Dessa forma, é
fundamental a reflex&o critica sobre a pratica, pois € pensando criticamente a pratica

gue € possivel melhora-la.
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Com esta pesquisa, percebemos que a aprendizagem dialégica pode ser uma
forma de minimizar as dificuldades enfrentadas também na educacdo corporativa,
pois a aprendizagem dialégica prima por uma aprendizagem que procura, dentre
outros aspectos: o didlogo igualitario entre os sujeitos; a transformacédo das relacdes
entre as pessoas por meio do dialogo; a construcdo de espacos de convivéncia
compartilhada e dialogada através da interacéo social e a aprendizagem para todas
as pessoas, orientando-as para uma vida melhor através das mudancas sociais.

Por fim, ressaltamos que esta pesquisa nao tem o intuito de generalizar as
concepcgdes que todos os servidores técnicos do Campus de Rondondpolis tém
sobre os Programas de Capacitacdo da UFMT. Nem também almejamos com essa
pesquisa esgotar os estudos acerca desta tematica, pelo contrario, sugerimos, para
investigacOes futuras, a construcdo de uma proposta de transformacdo para o

Programa de Capacitacdo da UFMT/Campus Rondondpolis.
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http://www.ufmt.br/ufmt/unidade/?l=SGP
http://www.ufmt.br/ufmt/un/secao/5912/cdh
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APENDICE A - Autorizagéo para realizacdo de pesquisa

NI
v

1EDUCAGCAD

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO

CAMPUS UNIVERSITARIO DE RONDONOPOLIS

INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO

Rondonodpolis, 17 de outubro de 2016.
Autorizacao para realizacao de pesquisa

A

Profa. Dra. Analy Castilho Polizel
Pro-Reitora

UFMT/Céampus de Rondonépolis

Prezada Pro-Reitora,

Eu, Natélia Araujo Souza Neves, aluna do curso de Mestrado em Educagao
da Universidade Federal de Mato Grosso, Campus de Rondonépolis, venho por
meio desta, solicitar a V. Sa. autorizacdo para realizar/desenvolver a pesquisa
intitulada “Aprendizagem dialdgica na educacéo corporativa: um estudo de caso com
os servidores técnico-administrativos em educacéo da Universidade Federal de Mato
Grosso — Campus de Rondondpolis”, sob orientagdo da Profa. Dra. Eglen Silvia Pipi

Rodrigues.

AUTORIZACAO:

Assinatura e carimbo

Local e data: , / /
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

N
P

MEJUCACED

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO

CAMPUS UNIVERSITARIO DE RONDONOPOLIS

INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidada/o para participar, como voluntaria/o, da pesquisa
“‘Aprendizagem dialégica na educacdo corporativa: um estudo de caso com O0sS
servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal de Mato
Grosso — Campus de Rondondpolis”. Apds ser esclarecida/o sobre as informacgdes a
seguir, no caso de aceitar fazer parte da pesquisa, assine, por favor, ao final deste
documento, que esta em duas vias, uma delas € sua e a outra é da pesquisadora
responsavel. Em caso de recusa, vocé nado terd nenhum prejuizo em sua relacéo
com a pesquisadora ou com a instituicdo em que a pesquisa esta registrada.

O principal objetivo desta pesquisa é analisar se a formacgdo continuada
ofertada pela UFMT aos servidores técnico-administrativos em educacdo tem
proporcionado uma educacao voltada para o didlogo. Os objetivos especificos séo:
investigar qual a compreensao que os servidores técnico-administrativos lotados no
Campus de Rondonépolis da UFMT tém em relacdo a carga horéria, as tematicas
abordadas, ao material didatico e a plataforma EAD utilizada nos cursos de
capacitacdo; averiguar como ocorre a relacdo entre tutor-aluno e aluno-aluno;
identificar e analisar quais os métodos de ensino e a forma de avaliagdo utilizada
pelos instrutores; verificar junto a geréncia de capacitacdo e aos técnico-
administrativos se esse formato de formacdo continuada tem sido satisfatoria aos
servidores e verificar com a geréncia de capacitagdo da UFMT se existe uma
intencionalidade de se pensar em ofertas de cursos baseados na perspectiva de
uma formacgao mais dialdgica.

Seu envolvimento nesta pesquisa consistira em participar de entrevistas e/ou

grupos de discussio sobre o tema da pesquisa. E importante esclarecer que todos
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0s registros serdo divulgados apenas no contexto da pesquisa e, mesmo assim,
mediante 0 consentimento prévio das pessoas envolvidas. Nao ha riscos em sua
participagdo na pesquisa.

Os beneficios para vocé, enquanto participante da pesquisa, sao contribuir
tanto para o conhecimento tedrico, com os estudos interdisciplinares, abordando
temas da area da administracédo e da educacéo; como também para o conhecimento
pratico, pois busca mostrar a importancia da aplicacdo da aprendizagem dialdgica
na educacado corporativa para melhorar o desenvolvimento profissional e
organizacional.

Os dados referentes a sua pessoa serdo confidenciais e garantimos o sigilo
de sua participacdo durante toda pesquisa, inclusive na sua divulgacédo. Os dados
nao serao divulgados, de forma a possibilitar a sua identificacdo, caso assim vocé o
gueira. Para isso, na apresentacdo desses dados, vocé podera decidir como deseja
ser identificada/o. Vocé recebera uma cépia deste termo onde tem o nome, telefone
e endereco da pesquisadora responsavel, para que vocé possa localiza-la a
qualquer tempo: Natalia Araujo Souza Neves, aluna do Programa de Pds-Graduacao
em Educacdo e servidora Técnica-administrativa em Educacdo da Universidade
Federal de Mato Grosso, Campus de Rondonépolis, telefone celular (66) 98101-
1090), e-mail (nataliaraujos@gmail.com) e endereco: Rua A12B, n° 65, apto. 103,
Ed. lluminatto, Bairro Sagrada Familia, CEP: 78735-306, Rondonépolis, Mato
Grosso.

Em caso de duvida, vocé pode procurar o Programa de Pés-Graduacao em
Educacdo da UFMT/Rondonépolis, pelo telefone (66) 3410-4035, e falar com a
Profa. Raquel Goncgalves Salgado (Coordenadora) ou com o Prof. Ademar de Lima
Carvalho (Vice-coordenador).

Considerando os dados acima, CONFIRMO estar sendo informada/o por
escrito e verbalmente dos objetivos desta pesquisa e, em caso de divulgacdo dos

dados obtidos, AUTORIZO a publicacdo. Eu (nome da/o participante)

Naturalidade..................... , RGN, , declaro que entendi os objetivos,
riscos e beneficios de minha participagdo na pesquisa e concordo em participar.
Data: : de de 20

Assinatura da/O PartiCIPANTE: .....cooe e
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APENDICE C - Roteiros das Entrevistas

ROTEIRO DAS ENTREVISTAS EM PROFUNDIDADE
OBJETO DA PESQUISA: O Programa de Capacitagcdo da UFMT/CUR

Topicos abordados na Entrevista em Profundidade com o Gerente de
Capacitacédo da UFMT:

Trajetdria profissional (escolaridade, cargo, tempo de servico na UFMT);
O dialogo entre os sujeitos envolvidos no Programa de Capacitacao;
Percepcéao geral sobre os cursos de capacitacdo ofertados pela UFMT;

Elementos transformadores e exclusores do Programa de Capacitacao.

Topicos abordados na Entrevista em Profundidade com servidores técnico-
administrativos em educacéo lotados no Campus de Rondondpolis:

Trajetoria profissional (escolaridade, cargo, tempo de servico na UFMT);
Carga horéria;

Tematica e material didatico;

Plataforma EAD;

Método de ensino e forma de avaliacao;

Relag&o entre tutor-aluno e aluno-aluno;

Motivacao para participar dos cursos;

Percepcéao geral sobre os cursos de capacitacéo ofertados pela UFMT.



