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RESUMO

Por que a competéncia é objeto de desejo de patrdes e emprega-

dos, de alunos e professores, de leigos e especialistas?

Neste estudo, a autora propde-se a desvelar sentidos, expectativas, ima-
gens e atitudes associados a nogdo de competéncia, no ambito das relacbes entre

educacao e trabalho.

A partir de um panorama sobre o desenvolvimento da instituicdo escolar e
suas funcdes, destaca os vinculos que sdo estabelecidos com o trabalho, com a
preparacao do trabalhador e com as formas de organizacédo da producao, e discute

0s conceitos de formacao, qualificacdo e a emergéncia da no¢cdo de competéncia.

Devido a ampla utilizacdo dos meios e repertorios de comunicacdo de
massa por parte de 6rgaos publicos, argumenta que o discurso do setor publico po-
de ser considerado midiatico. Por isso, apoiada na teoria das Representa¢cfes Midia-
ticas, formula a hipotese de que o modo de comunicacgéao utilizado pelo setor publico
€ a difusdo. Assim sendo, aplica procedimentos e técnicas de analise de conteudo a
documentos dos Ministérios da Educacédo (MEC), do Trabalho e Emprego (MTE), do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG) e do Banco Central (Bacen), que tra-
tam de gestdo, avaliacdo e certificacdo de competéncia, buscando identificar ele-
mentos comuns, contradicfes e afiliacdo dos conceitos a diferentes correntes de

pensamento.

O estudo demonstra que, ao associar competéncia, empregabilidade e
profissionalismo, o discurso subordina a educacéo e conceitos oriundos da psicolo-
gia educacional as demandas socioecondmicas dos novos modelos de articulagédo
produtiva, além de compreender o sujeito de uma forma idealizada e ndo situada.
Questdes sobre formacao e trabalho, de carater social, séo transferidas para a esfe-
ra do sujeito, por meio da psicologizacdo da competéncia, escondendo contradigcdes

e desafios a serem enfrentados pelo setor educacional.



ABSTRACT

Why competence is the object of desire of employers and employees, stu-

dents and teachers, laymen and specialists?

The aim of this study is to unveil the meanings, expectations and attitudes
related to the notion of competence in the realm of the relations between work and
education.

Starting with an overview of the school institution and its functions, this
study highlights the connections with the world of work, the formation of the working
force and the forms of organizing the production. It also discusses the concept of
educational formation, qualification and the emergence of the notion of competence.

Given to the large use of the mass media repertory and vehicles by the
public organizations, this study argues that the public sector discourse can be con-
sidered as mediatic. Based upon the mediatic representation theory, it formulates the
hypothesis that diffusion is the form of communication used by the public sector. In
order to identify similarities, contradictions and the use of concepts to different theo-
retical references by the Brazilian public sector, it was used procedures and tech-
niques of content analysis to analyze documents about competence management,
assessment and certification, produced by the Ministries of Education (MEC), Labor
and Employment (MTE), Planning, Budget and Management (MPOG) and the Cen-
tral Bank (Bacen).

This study shows that by associating competence, employability and pro-
fessionalization, the discourse not only subordinates the education and the concepts
produced by the educational Psychology to socioeconomic demands for new models
of production arrangement, but also takes the individual in an idealized and non-
situated way. Social issues concerning educational formation and work are trans-
ferred to the individual sphere by the psychologization of the competence hence hid-

ing contradictions and challenges to be faced by the education sector.
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APRESENTACAO

A experiéncia vivida, em quase 25 anos de trabalho no ambito da admi-
nistracdo publica federal, possibilitou o acompanhamento da emergéncia do tema
“competéncias” como objeto de politicas publicas. De inicio associada as discussoes
sobre a qualidade do ensino e da educacao, a no¢cdo de competéncia foi incorporada
nas reformas curriculares da educacdo basica, propostas na segunda metade da
década de noventa. Apresentou-se como tema relevante durante o desenvolvimento
e a implantacédo dos sistemas de avaliacdo educacional de ambito nacional, regional
ou mesmo local, inclusive em avaliagfes internacionais das quais o Brasil participou,
a exemplo do Programme for International Student Assessment - PISA, promovido
pela Organizacéo para a Cooperagao e Desenvolvimento Economico - OCDE. Ainda
se fez presente no debate sobre o papel da educacéo na preparacdo do sujeito para
0 exercicio da cidadania (com o desenvolvimento da capacidade de aprender por
toda a vida) e na sua inser¢do no mundo do trabalho (permitindo maior empregabili-
dade) e, por fim, chegou a area de recursos humanos, associada a propostas de

gerenciamento de pessoas e de conhecimentos gerados nas organizacdes publicas.

Na medida em que a competéncia tornou-se alvo de politicas publicas de
avaliacao passou a receber a atencdo dos meios de comunicagéo, que incorporaram
0 tema as suas pautas, principalmente em momentos de realizacdo de exames e de
divulgacao de resultados de diferentes mecanismos de avaliacdo. Assim, a cada a-
plicacdo do Sistema Nacional de Avaliagdo da Educacgéo Basica (SAEB), do Exame
Nacional do Ensino Médio (ENEM), do Exame Nacional de Certificacdo de Compe-
téncias de Jovens e Adultos (ENCCEJA), do Exame Nacional de Cursos (conhecido
como Provao) e, posteriormente, do Exame Nacional de Avaliacdo de Estudantes
(ENADE), televisdes, jornais e revistas dedicam matérias a respeito dos exames,
onde o tema da competéncia aparece associado ao processo educacional’.

O interesse pelo estudo desse tema proposto € o resultado da busca de

articulacdo de minha experiéncia recente, de reflexdo teorica, durante o curso de

! Ver a esse respeito, Reis, Marly Batista dos (2002). “Representa¢des da imprensa sobre competéncia na Edu-

cacgao”. Dissertagdo de Mestrado. Pontificia Universidade Catélica de S&o Paulo.



mestrado, quando participei de uma pesquisa sobre as representagdes sociais de
alunos de pedagogia sobre a escola, com a experiéncia profissional no Ministério da
Educacao - MEC nas areas de planejamento e definicdo de politicas educacionais e
na area de avaliacdo educacional, especificamente no desenvolvimento do Sistema
Nacional de Avaliacdo da Educacéo Béasica (SAEB) . Soma-se a essa articulacdo
meu envolvimento com o desenvolvimento de recursos humanos e andlise de rotinas
e processos de trabalho, em uma instituicdo publica considerada de exceléncia, o
Banco Central do Brasil - Bacen. Meu trabalho no MEC e no Bacen permitiu-me ob-
servar, no decorrer do tempo, o crescimento do cuidado com a divulgacao dos traba-
Ihos realizados pelos 6rgdos do setor publico, tanto para publicos internos, como
para a populacdo em geral. Tal preocupacao implicou, ademais, na montagem de
estruturas de comunicacao social e de assessorias de imprensa com vistas a traba-
lhar o relacionamento com a midia e a garantir a diversificacdo de materiais de di-
vulgacao, a identificacdo de publicos-alvo e a adequacéo da linguagem a cada um

deles.

Tanto o espaco aberto na midia para os temas educacionais quanto o
cuidado, por parte do setor publico, ndo sé em tratar e guardar as informacdes que
produz, mas também em garantir a comunicacdo com seus distintos publicos, cha-
maram minha atencéo para o fenébmeno da comunicacao, da disputa simbdlica e das

representacdes sociais e midiaticas.

No caminho até aqui percorrido, muitas foram as discussdes a respeito do
diagnéstico mais exato, dos rumos e das perspectivas do sistema educacional brasi-
leiro, cujo contexto caracteriza-se pela incerteza quanto aos novos paradigmas da
sociedade capitalista pés-revolucdo tecnoldgica (principalmente a partir dos anos 80
do século passado). As modificagdes na base técnica da nossa sociedade tornaram
possivel que, “pela primeira vez na histéria, a mente humana seja uma forca direta de pro-

dugdo, ndo apenas um elemento decisivo no sistema produtivo” (Castels 2003, p.69). Tal

% O SAEB - Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacéo Basica, € uma avaliagdo de ambito nacional, conduzida
pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (Inep/MEC) que, até 2003, poderia ser caracterizada
como uma avaliacdo de desempenho académico e de fatores associados ao rendimento escolar, com levanta-
mento de dados bienal, em larga escala (cerca de 350 mil alunos), aplicada em amostras de escolas e alunos de
42 e 82 séries do ensino fundamental e de 3% série do ensino médio, representativas de todas as Unidades da

Federagdo, das redes de ensino, das regifes e do Pais.



postulado reforca a idéia de que os processos de producdo, de disseminacgédo, de
comunicacdo e de reconstru¢do de conhecimento séo elementos-chave na apreen-
sdo e compreensao das mudancas em curso e que afetam toda a vida social, politi-
ca e econdmica do mundo globalizado e colocam no centro da polémica os sistemas

educacionais, a relagéo entre educagéo e trabalho.

Multiplicam-se, por um lado, as propostas de reforma e reestruturacédo do
sistema educacional para torna-lo capaz de responder as novas demandas da soci-
edade. Por outro, h4& um movimento de reorganizacdo de empresas e instituicées do
setor moderno da economia, que buscam desenvolver sistemas corporativos de e-
ducacao para gerenciar o conhecimento existente na organizacao, identificar poten-
cialidades, lacunas e capacidades existentes, de modo a possibilitar a utilizacdo do

conhecimento como diferencial estratégico que gere ganhos de competitividade.

Tais iniciativas, porém, ndo tém sido suficientes ou mesmo adequadas
para superar as graves deficiéncias e desigualdades da educacao brasileira e tam-
pouco para resolver as dificuldades dos sistemas de ensino em cumprir grande parte
de seus objetivos manifestos, quais sejam: possibilitar aos individuos o pleno desen-
volvimento de seu potencial e a sua preparacao para participacdo, como sujeito, na
vida social, no trabalho e na democracia, em um contexto de permanente mudanca

e de complexidade cada vez maior.

As polémicas discussdes sobre o que deve permanecer ou 0 que deve
mudar na escola, quais sdo seus objetivos, como é compreendida a aprendizagem,
qual é o papel do docente, como estruturar curriculos e selecionar métodos de ensi-
no, qual é a relacdo entre formacao geral e profissional, entre qualificacdo e empre-
go, entre outras tantas questdes, mostra que € acirrado o embate entre distintas vi-

s6es de mundo e diferentes percepcdes da realidade.

E, portanto, desse campo, o da disputa simbélica, o da construcéo de re-
presentacdes sociais sobre objetos da realidade, que advém o interesse pelo exame
da nocdo de competéncia. Principalmente porque o termo tem sido utilizado como
ponte entre os mundos da educacgéo e do trabalho, em aparente substituicdo a 16gi-
ca das qualificacdes para postos de trabalho, baseada em inventarios de habilidade

e de saberes a serem adquiridos e desenvolvidos durante o processo de educacéo
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formal (para cumprir os objetivos de preparacéo para o trabalho — na educacao basi-
ca — e de profissionalizacdo — na educacao superior) e também durante processos
de formacé&o continuada e de educacdo permanente, tanto na empresa quanto fora

dela.

A discussdo em torno da nogcao de competéncia, tanto no ambito educa-
cional quanto no mundo do trabalho, vem acontecendo em torno de questbées como

as gue se seguem, entre outras:

- Como os conceitos e as dimensfes da competéncia podem ser operacio-
nalizados, medidos e avaliados?

- Como se articulam os conceitos de formacéao, qualificacdo e competéncia
no ambito do trabalho e da educacao?

- Como desenvolver competéncias na escola? E no trabalho?

- Quais as implicacdes pedagodgicas, nas relacdes de trabalho e na confor-
macéao da subjetividade do trabalhador?

No entanto, considero que, para além dessas questdes, e de forma a
compreender mais profundamente a realidade e a verificar como o setor publico bra-
sileiro vem se posicionando nesse debate, € necesséria a realizacdo de um estudo
sobre as nocdes de competéncia explicitas ou implicitas em documentos preparados
por 6rgaos do setor publico para esclarecer e divulgar suas iniciativas e que muitas
vezes embasam o discurso midiatico. Para tanto, apdio-me na teoria das represen-
tacdes sociais - concebidas como uma modalidade de conhecimento particular que
tém por funcdo a orientacdo de comportamentos e a comunicag¢ao entre os indivi-

duos.

De acordo com Calonge Cole (2000), € no discurso que a funcéo simboli-
ca da linguagem se atualiza e o que se diz de um objeto passa a fazer parte desse
objeto. Mas o discurso elaborado se separa de quem fala e se torna autbnomo, de
certo modo, pois produz efeitos ndo previstos pelo emissor. O objeto de estudo das
representacdes sociais é a forma como os individuos apreendem a realidade, falam
da realidade percebida e orientam suas atitudes e comportamentos. Para Jodelet
(Jodelet apud Calonge Cole, 2000, p.14), as representacdes sociais sao “(...) uma
forma de conhecimento corrente, chamado senso comum, que apresenta as seguintes pro-

8



priedades: a) é socialmente elaborado e compartilhado; b) tem um fim préatico de organiza-
¢do do mundo (material, social, ideal) e de orientacdo de condutas e da comunicacgéo; c)
contribui para o estabelecimento de uma visdo da realidade comum a um determinado grupo

social ou cultural (...)".

Os documentos de comunicacdo do setor publico referem-se a objetos
sociais e a uma realidade que pretendem descrever, expressar e construir e, por is-
S0, constituem-se em um discurso midiatico por eles mesmos, mas também por se-
rem fontes para matérias veiculadas nos meios de comunicagdo de massa. A anali-

se desses textos torna possivel o estudo aqui proposto, que tem por objetivos:

— A identificagdo dos sentidos que o termo competéncia assume em docu-
mentos emanados do setor publico, principalmente naqueles que tratam
de temas relacionados a educacédo e ao trabalho, ou seja, que abarcam
temas como a certificacdo, a avaliacdo e o desenvolvimento e gerencia-
mento de competéncias;

- A discussado de possiveis enquadramentos sociopoliticos das noc¢bes de
competéncia empregadas no setor publico, a partir da identificagdo dos

vinculos conceituais que cada noc¢éao utilizada apresenta;

A compreensao da competéncia, a partir da teoria das representacdes so-
ciais, possibilita o desvelamento de imagens que vém sendo construidas sobre o
tema, bem como a explicitacdo dos diferentes conceitos e valores que as embasam.
Com isso, torna-se possivel a andlise, a compreenséao e, em alguns casos, a identifi-
cacao do modo como determinados grupos partilham uma visdo de mundo, a partir

da qual pautam suas condutas e suas relagdes sociais.

O estudo dividiu-se em trés etapas.

A primeira delas consistiu na realizacdo de um levantamento bibliogréfico
preliminar sobre a Teoria das Representacdes Sociais e das Representactes Midia-
ticas, sobre as relacbes entre Educacédo e Trabalho e sobre as no¢des de compe-
téncia utilizadas em algumas areas do conhecimento.

Na segunda etapa, foram definidos os referenciais e procedimentos meto-
dolégicos, realizadas as analises e, como resultado, obteve-se uma visao da ampli-

tude e da complexidade existente em torno do uso das nocdes de competéncia pelo

9



setor publico brasileiro, bem como a identificacdo de conteddos e do sistema de co-
municacdo presentes no discurso midiatico do setor publico brasileiro em torno da
nocéo de competéncia.

A terceira etapa, a ser desenvolvida posteriormente, refere-se a realizacao
de uma nova investigagao sobre o0 modo como determinado grupo compreende e
interpreta a realidade que o cerca, buscando identificar possiveis representacdes
que os individuos constroem sobre competéncia. Diz respeito, por isso, ao modo
como essas representacfes fundamentam praticas e atitudes dos sujeitos, em rela-

¢cdo aos outros, em relacdo ao contexto social e em relacdo a sua prépria existéncia.

10



1. REPRESENTACOES SOCIAIS E REPRESENTACOES MIDIATICAS.

O estudo das representacdes sociais foi proposto por Serge Moscovici,
como uma forma de analisar o impacto do conhecimento nas praticas sociais e vice-
versa, isto €, de apreender o "poder das idéias" de senso comum por meio do "estu-
do de como e por que as pessoas partilham o conhecimento e, desse modo, consti-

tuem sua realidade comum [...]" (Moscovici, apud Oliveira, 2004).

As representacdes sociais sdo um sistema de interpretacdo da realidade
que organiza as relacdes do individuo com o mundo e orienta as suas condutas e
comportamentos no meio social, permitindo-lhe interiorizar as experiéncias, as prati-
cas sociais e 0s modelos de conduta, a0 mesmo tempo em gue constréi e se apro-

pria de objetos socializados.

Segundo Guareschi (1995, p.193) %(...) a realidade entrevista por Moscovici, e
da qual o conceito de representacdo social deveria dar conta, era uma realidade que com-
preendesse as dimensdes fisicas, sociais e culturais. E o conceito deveria abranger a di-
mensao cultural e cognitiva; a dimensdo dos meios de comunicacdo e das mentes das pes-
soas; a dimensdo objetiva e subjetiva (...)’. Desse modo, o conceito de representacdes
sociais buscava uma superacado das dificuldades e limitagcdes apresentadas por con-
ceitos correlatos, tais como representagdes coletivas, ideologia, cogni¢cédo social, o-
pinido publica, esteredtipo, atitude, teoria da atribuicéo, teoria dos esquemas®.

A relevancia do estudo das representacdes sociais esta no fato de que e-
las fundamentam préticas e atitudes dos sujeitos uns em relagdo aos outros, em re-
lacdo ao contexto social e aquilo que lhes acontece, cumprindo quatro funcdes es-
senciais: a funcdo cognitiva, que permite aos atores sociais compreender, interpretar
e explicar a realidade e, por consequéncia, permite a comunicacao social; a funcao
identitaria, que possibilita, aos individuos e aos grupos, situarem-se na sociedade,
definirem sua identidade e protegerem a especificidade dos grupos; a funcéo de ori-

entacdo, que transforma a representacdo em um guia para a acdo, pela prescri¢éo

® Para maiores detalhes a respeito das diferencas entre as representacdes sociais e os demais con-

ceitos citados, ver Guareschi (1995).
11



de comportamento e praticas; e, por fim, a funcéo justificadora, que permite, a poste-

riori, a justificativa das tomadas de posi¢cdo e dos comportamentos.

O estudo das representacdes sociais € uma forma de compreender como
grupos, atitudes e idéias constituem e transformam a sociedade. Nesta perspectiva,
consiste na analise dos processos pelos quais os individuos, em interacdo social,
constroem teorias sobre 0s objetos sociais que tornam viavel a comunicacéo e a or-
ganizacdo dos comportamentos. Assim entendidas, as representacdes tém por base
ndo somente teorias cientificas, mas também ideologias formalizadas, crengas e to-

dos os tracos culturais presentes nas experiéncias e nas comunicacgoes cotidianas.

A teoria das representacdes sociais supera a dicotomia sujeito —objeto e
admite a hipotese de que, de acordo com Abric (2000), “(...) ndo existe uma realidade

objetiva a priori, mas sim que toda realidade é representada, quer dizer, integrada a um sis-

tema de valores, dependente de sua histéria e do contexto social e ideolégico que o cerca

(.)"

E esta articulagéo entre o aspecto social e o individual e entre as perspec-
tivas macro e micro que distingue a teoria das representacdes sociais de outras con-
tribuicbes da psicologia para a area da educacao, possibilitando, segundo Prado de
Sousa (2002, p.321), *(...) a compreenséo de um sujeito sécio-historicamente situado e, ao
mesmo tempo, fornecendo condi¢des para analise de dindmicas subjetivas. Essa teoria esta
na interface da sociologia e da psicologia, responde pelo sujeito e seu contexto, evidencian-
do que existe uma indissociabilidade entre eles. Seu interesse para a area de educacao,
como salienta Gilly (2000), consiste no fato de que orienta a atencdo para o papel de con-
juntos organizados de significagdes sociais do processo educativo (...) oferece um novo ca-
minho para a explicacdo de mecanismos pelos quais fatores propriamente sociais agem
sobre o processo educativo e influenciam seus resultados; e ao mesmo tempo favorece arti-

culacdes entre Psicossociologia e Sociologia da Educacéo (...).”

As representacdes sdo uma modalidade de conhecimento particular que
tém por funcdo a elaboragdo de comportamentos e a comunicac¢do entre os indivi-
duos. Segundo Jodelet (apud S4&, 2004 p. 32):

“O conceito de Representacdo Social designa uma forma especifica de conhe-

cimento, o saber do senso comum, cujos contelddos manifestam a operagédo de processos
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generativos e funcionais socialmente marcados. Mais amplamente, designa uma forma de

pensamento social”.

O estudo pioneiro de Moscovici* das representacées da sociedade fran-

cesa sobre a psicanalise verificou, fundamentalmente, que:

1. as diferencas encontradas entre o conhecimento cientifico sobre o que &
a psicanalise e o que os franceses pesquisados acreditavam ser a psica-
nalise podem ser creditadas as representacfes sociais;

2. tais representacfes variavam segundo o contexto sociocultural dos indivi-
duos e segundo o conhecimento de senso comum existente no grupo so-
cial em que estavam inseridos;

3. em situacdes inéditas ou diante de novos objetos de conhecimento (a e-
xemplo da psicandlise, na época), o processo de representar, que significa
tornar familiar um objeto desconhecido, apresentava dois mecanismos: a

ancoragem® e a objetivacao®.

Além de verificar como a psicanalise era representada, Moscovici estudou
como a imprensa disseminava para a sociedade parisiense as idéias da psicanalise,

ou seja, analisou as representacdes midiaticas da psicanalise.

* “a psychanalyse son image et son public”. 1976.

®> Ancoragem é o processo de atribuicdo de significado ao novo objeto e também de estabelecimento
de orientacéo para a acéo do individuo ou dos grupos. Dar significado implica definir quais elementos
do objeto sdo familiares ou estranhos ao sistema de pensamento, de valores e de conhecimentos
pré-existentes e que expressam a identidade do grupo. A ancoragem intervém no inicio e no fim da
formacao da representacao.

® Objetivacao é o processo de atribuicio de forma ou figura ao objeto, ou seja, de colagem de ima-
gens reais, concretas e compreensiveis, retiradas do cotidiano, aos novos esquemas conceituais que
se apresentam ao individuo e com os quais ele tem que lidar. O processo de objetivacado retira do
objeto o que entra em conflito com seus valores, atitudes e conhecimentos. Tal processo acontece
em trés fases: construcdo seletiva (dos valores vigentes e daqueles que estdo em vias de absor¢éo);
esquematizagdo estruturante (organizacao dos conteddos da representagéo via processos de lista-
gem, comparacdo e ordenacéo das imagens); e naturalizacdo (atribuir aos elementos do esquema
uma realidade concreta, observavel e inteligivel por todos). A objetivacdo tende a concretizar o pen-

samento social para torna-lo vivo e eficaz na vida cotidiana e assim facilitar a comunicacao.
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A investigacdo dos processos de comunicacdo € complexa e possui di-
mensdes que se entrelagam e estabelecem relacfes multifacetadas. Porém, em seu
estudo, Moscovici destacou trés aspectos: a relacao entre a organizacao dos conte-
udos e a conduta, a relacao entre a visdo de mundo e o objeto de comunicacéo e a

relacdo entre o emissario e o receptor.

As conclusdes do autor evidenciaram trés sistemas de comunicacéo, que
determinam tanto o conteiddo como a forma das mensagens dirigidas a certos gru-
pos sociais, e estabelecem trés tipos de representacdo midiatica que colaboram na
construcéo e reconstrucao das representagdes sociais: a difusdo, a propagacao e a

propaganda.
1.1. O discurso midiatico e o sistema de comunicacéo.

Para identificar o sistema de comunicagéo a partir do exame dos conteu-
dos das mensagens selecionadas neste estudo, utilizamos 0s seguintes conceitos,

propostos por Moscovici (1976):

1. Difusdo - tem por objetivo transmitir o mais amplamente possivel
uma mensagem (um conteddo) de interesse geral. Nesse caso, 0 emissor
(meio ou canal de comunicacdo) adapta-se aos interesses e caracteristi-
cas mais gerais da populacdo (grupo amplo) a que se dirige. O emissor
nao assume posicoes claras que possam identifica-lo com um grupo parti-
cular e também ndo manifesta abertamente a intencéo de produzir deter-
minada conduta na populacado. A difusdo, portanto, € convencional, pouco
polémica, tende a considerar as diferencas sociais e a ater-se ao que €
comum a todos. Portanto, € composta por mensagens destinadas a popu-
lagdo em geral, elaboradas pensando na diversidade dos leitores, que uti-
lizam uma multiplicidade de quadros de referéncia e opinides.

2. Propagacdo - é dirigida a um publico definido (grupo especifico),
com a intencao de fazer com que a concepcao de uma determinada parte
de um grupo seja aceita por todo o grupo. Por isso, possui uma linguagem
propria e um sistema de valores proprios. E composta por mensagens que
contém uma visdo de mundo organizada a partir dos quadros de referén-
cia do grupo alvo. O objetivo da comunicagéo, na propaga¢ao, hao € mu-
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dar condutas ou provocar novas atitudes, mas incorporar significados as
condutas atuais ou provaveis.

3. Propaganda - é utilizado para tratar de objetos polémicos. Possui
uma funcéo reguladora, configurada na procura pelo restabelecimento ou
pela afirmacdo da identidade de um grupo. Também cumpre uma fungéo
organizadora, que implica uma elaboracdo adequada do contetdo das
comunicacdes de modo a renovar as representacdes sociais, relacionando
0S novos conteudos propostos a aspectos da vida cotidiana. Sua meta &
modificar praticas de um grupo social determinado. Tem por objetivo pro-
duzir uma conduta ou agdo que se considera adequada, em oposi¢cédo a

uma conduta reprovavel.

Considera-se neste estudo que as mensagens expressas em documentos
do setor publico buscam, de maneira geral, criar um conhecimento comum e adap-
tado aos interesses de um publico amplo, embora diversificado. Portanto, o sistema
de comunicacao utilizado enquadra-se na definicdo de difusédo , onde diferencas so-
ciais sdo ignoradas e conceitos e referenciais teoricos distintos sao utilizados, sem

preocupag¢ao com a coeréncia.

O enfoque utilizado para a analise proposta fundamenta-se nas pesquisas
sobre representacfes mididticas da imprensa venezuelana, realizadas por Calonge
Cole (2001), que tém como ponto de partida as suposi¢cdoes de que a representacéo
social se expressa por meio da linguagem e de que a ldgica das representacdes so-
ciais considera tanto os conteudos do discurso quanto as estruturas do pensamento
a eles subjacentes. A atualizacdo das representacdes sociais se da por meio de pro-
cessos formadores — objetivacdo e ancoragem — e por uma esquematizacéo do dis-

curso, que é feito com o objetivo de descrever, explicar ou justificar objetos sociais.

Por conta da interdependéncia sempre presente entre conteudos e meca-
nismos mentais, Calonge Cole considera que, na analise do discurso midiatico, ndo
se faz necesséario isolar as operacdes cognitivas estruturantes do discurso midiatico,

pois elas estardo sempre ali presentes.

Calonge Cole define, entéo, a representacédo midiatica de um objeto social

como o discurso que busca a apropriacdo publica dos objetos sociais. Este discurso
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apresenta duas grandes dimensdes: uma pragmatica, que abrange os aspectos rela-
tivos & acdo dos individuos vinculados aos meios de comunicacao; e a outra, cogni-
tiva, composta pelos aspectos cognitivos da representacdo. Maiores detalhes sobre
0s aspectos de cada dimensédo sao apresentados no quadro a seguir.

Quadro 1: Dimensbes da Representacdo Midiatica— R M (*).

DIMENSAO PRAGMATICA

Tem um objetivo pratico de mediacao entre as ac¢es, as idéias do
Funcéo da RM conjunto social, as praticas e o pensamento de grupos sociais distin-
tos.
L A RM é produzida em meio a mecanismos sociais muito complexos,
Condic¢6es de pro-

. onde estao presentes as relacdes dos poderes econémico e politico
ducdo da RM

e as idiossincrasias dos grupos sociais aos quais se dirige.

Espaco da RM Cidades altamente povoadas; centros de consumo de massa.

O discurso é elaborado sobre um objeto social, refere-se a um mun-
Discurso da midia do que o préprio discurso pretende descrever, expressar e construir.

E neste discurso que a fungéo simbolica da linguagem é atualizada.

DIMENSAO COGNITIVA

Aspectos cogniti-

vos gerais da RM

Aspectos cogniti-
vos especificos da
RM

Formas de conhe-
cimento social e

midiatico

Dois processos formadores: a objetivacdo e a ancoragem.

Uma esquematizacao é apresentada no discurso.

A focalizacéo de conteudos.

A cognicdo multifacetada.

Os valores, as crencas e as ideologias.
Os nexos.
A categorizacao social.

A atribuicdo causal.

(*) Traduzido de Calonge Cole (2001, p.23)

Por apresentar uma funcdo de mediacéo entre diferentes grupos de um
conjunto social mais amplo, diferentemente da representacdo social, a representa-
cdo midiatica ndo remete diretamente a uma acdo especifica ou mesmo a agao, pois

ndo h&d uma aceitagdo passiva das idéias difundidas pela midia. Para a compreen-
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sdo da funcdo mediadora da representacdo midiatica, deve-se buscar desvelar a
intencionalidade dos modos de comunicacao utilizados pelo pensamento midiatico,
gue se revela na focalizacdo dos contetudos das mensagens e no carater multiface-

tado do discurso.

A anadlise dos contetdos e da forma das mensagens representativas do
discurso do setor publico, do ponto de vista das representacfes midiaticas, requer,
ainda, alguns esclarecimentos a respeito de como € visto o fendbmeno da comunica-
cdo, apos o estabelecimento de vinculos extremamente complexos entre a politica
(e as politicas publicas, em particular) e os meios de comunicagédo, em decorréncia
da consolidacao da industria da informacgéao. Assume-se, por iSso, a mesma perspec-
tiva apresentada por Gomes (2004), que recusa a idéia simplista de reduzir a comu-
nicagdo a um conjunto de meios para a circulacdo de mensagens e identifica pelo

menos trés fendmenos diversos e correlacionados na comunicagao:

“(...) a) o repertério de discursos, enunciados, expressoées, idéias, opinides, ima-
gens e produtos que constituem os processos da assim chamada comunicagéo de “massa”
ou comunicacao midiatica. Nesse sentido, a expressao inclui desde a comunicacgéo via tele-

visdo até aquela via internet;

b) os meios técnicos que sdo empregados para tal comunicacdo em escala ex-
tremamente larga e de alcance indefinido, que incluem desde os recursos voltados para o
dominio do aparato tecnoldgico envolvido até o controle das normas expressivas (lingua-
gens) especificas da comunicacdo de massa. Este é certamente um dos sentidos do uso

dos termos “mass media”, televiséo, jornal ou internet;

€) 0os meios institucionais (do jornalismo, do cinema, da televisédo, dos editores
de contetdo da internet) voltados especificamente para a producdo da comunicagdo de
massa e que incluem desde os ambientes profissionais, os campos da realizagdo, até o sis-
tema dos agentes envolvidos e as empresas dedicadas a producdo e emissao dos conteu-

dos que circulam nos meios técnicos (...)".

A possibilidade de investigar diretamente o discurso midiatico do setor
publico, na perspectiva aqui proposta, decorre da constatacdo de que é cada vez
mais freqlente e intensa a utilizacdo, por organismos e instituicdes publicas, tanto

do repertério da comunicacdo midiatica quanto dos meios técnicos e institucionais
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para sua realizacdo. como bem demonstram o surgimento de estruturas de comuni-
cacdo social e de assessorias de imprensa nos 6rgdos publicos, o0 nimero sempre
crescente de informes, de campanhas de utilidade ou de esclarecimento sobre a po-
litica publica, a distribuicdo de folhetos informativos e de sensibilizacdo a segmentos
selecionados da populacgéo e a proliferacdo de paginas, portais e sitios governamen-

tais.
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2. EDUCACAO E TRABALHO.

“As transformacdes na producdo da vida material provocam
transformacfes na organizagdo politica e produzem novas
relacGes entre o ser humano e a natureza, 0 que, por sua
vez, implica em alteracdes na organizacdo do saber escolar”
(Buffa, 2002, p.15).

Da mesma forma que a esséncia do homem é definida pelo trabalho (a
acdo do homem sobre a natureza para produzir sua existéncia), as origens da edu-
cacgdo se confundem com as origens do préprio homem. Nas sociedades primitivas a
educacgdo coincidia inteiramente com o proprio processo de trabalho: os homens
produziam sua existéncia comum e se educavam neste proprio processo (Saviani,
1994, p.152).

A educacédo diferenciada (materializada na escola) aparece juntamente
com a divisdo da sociedade em classes, como uma forma de ocupacdo do tempo
ocioso (ndo dedicado ao trabalho) da classe dominante, enquanto a maioria da po-
pulacdo permanecia educando-se pelo e no trabalho. Assim conformava-se a escola
no periodo dinastico do Egito, na China dos mandarins, na Grécia Classica, na Ro-

ma antiga e também na Idade Média.

A educacéo, no sentido amplo de transmissdo de uma heranca cultural’,
tem sido, ao longo da histéria da humanidade, uma atividade n&o deliberada e de-
sorganizada, a cargo da familia e da comunidade. Somente no inicio da Idade Mo-
derna ocorre uma mudanca de paradigma na forma de organizar o processo educa-
cional: de uma educacao dispersa, familiar, de base oral, fundada na experiéncia e
na memoria, passa-se para uma educacao institucionalizada, metédica e de cunho
privado (quase sempre vinculada a Igreja): sdo as escolas paroquiais, catedralicias e

monacais.

! Heranga composta por codigos linglisticos e sistemas de pensamento que permitem aos individuos
de uma mesma cultura (detentores de um cédigo comum), segundo Bourdieu (2004, p.206), “... asso-
ciar o mesmo sentido as mesmas palavras, aos mesmos comportamentos e as mesmas obras e, de
maneira reciproca, de exprimir a mesma intencao significante por intermédio das mesmas palavras,

dos mesmos comportamentos e das mesmas obras...”
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O Renascimento, o advento do capitalismo, o surgimento dos Estados-
Nacdo e do Estado moderno e a revolugdo industrial contribuiram gradativamente
para a mudanca do paradigma educacional (Brunner, 2000, p.8). A educacédo passa
a esfera publica, materializada na montagem de sistemas nacionais de educacéao,
que definem as formas de estruturacéo, organizacdo e funcionamento das escolas e
do ensino e promovem a profissionalizacdo e especializacdo dos professores. Insti-
tui-se a escola publica, formal, padronizada, destinada exclusivamente ao ensino
laico e extensiva a todos os cidadaos, baseada, pois, nos principios da liberdade e

da igualdade entre os homens (direito de todos e dever do Estado).

No entanto, os objetivos da universalizacdo da escola priméaria s6 sao al-
cancados no decorrer dos séculos XIX e XX, com a massificacdo da escola, isto €,
com a padronizagao do processo educacional e das escolas nos moldes da organi-
zacao da producao nas fabricas, ou seja, baseado nos principios da divisdo mecani-
ca do trabalho, da especializacdo e sequenciamento de tarefas, da hierarquizacao
de funcdes e posicdes, do disciplinamento da atividade humana (Brunner, 2000,
p.10).

Ao mesmo tempo em que a escola moderna possibilita 0 acesso de gran-
des contingentes populacionais a educacédo, também expde o seu carater desigual.
Uma das faces da exclusao revela-se no fato de que os sistemas educacionais cons-
tituem-se a partir de uma base comum de valores, atitudes e conhecimentos - para
todos os alunos, durante 11 ou 12 anos de escolarizacdo obrigatoria, em média, nos
paises capitalistas mais avancados e 9 anos, no caso brasileiro - e de uma continui-
dade diferenciada (acesso a outros saberes) somente para aqueles que chegam aos

niveis superiores de educacao.

A mundializacdo da economia, a flexibilizagdo dos mercados, os ganhos
de produtividade e de competitividade das empresas, a crise do Estado de Bem Es-
tar Social, a queda nos investimentos publicos ampliam as possibilidades de repro-
ducéo e acumulacéo do capital e de producao de rigueza, de um lado, e, a0 mesmo
tempo, aumentam os niveis de exclusao social e econdémica e de pobreza no mun-
do. O crescimento do desemprego estrutural, a ampliacdo do emprego informal,
temporario e precario, a redugéo dos salarios, as modificagdes no perfil de qualifica-

céo dos trabalhadores passam, entdo, a ser os novos balizadores do mundo do tra-
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balho, enquanto expéem as debilidades e impossibilidades do sistema educacional,

tornando-o objeto permanente de ajustes, reformas e questionamentos.

Vale aqui mencionar, mais detidamente, algumas das principais mudan-

¢as ocorridas no mundo do trabalho:

- A diminuicdo de empregos no setor industrial e a ampliacdo do niamero de
vagas no setor de servigos e nos segmentos informais;

~ A tendéncia & polarizacéo das qualificacdes® profissionais, com uma pe-
guena parcela de trabalhadores exercendo funcdes de maior responsabili-
dade e desafio e uma outra grande parcela de individuos desprovidos de
qualificacdo e com empregos instaveis e precarios;

- A tendéncia a flexibilizacdo das rela¢gfes trabalhistas e a intensificagdo de
novas modalidades de trabalho, a exemplo do trabalho temporario, do ho-
rario parcial, do horario flexivel, da terceirizacao, entre outros;

- O aumento da demanda por uma méao-de-obra mais qualificada e educada
gue possa lidar com novas tecnologias e tenha capacidade de uma apren-
dizagem continua, pois a mao-de-obra desqualificada e barata deixou de

ser uma vantagem competitiva.

E inegavel que mudancas de toda ordem - econémicas, sociais, politicas
e tecnologicas - vém provocando profundas alteracdes nos métodos de producéo,
nas formas de gestdo e organizacdo das empresas, nas relagbes de trabalho, nos
perfis de qualificacdo dos trabalhadores, nas relagbes sociais, no ambito psicossoci-

al, provocando, inclusive, mudancas ainda pouco conhecidas.

Convém destacar, ainda, que a organiza¢do do ensino nos paises capita-
listas ainda se configura, na maioria dos casos, em molde taylorista-fordista, voltada
para um leque de profissdes que emergiram da divisédo fabril (divisdo entre trabalho
manual e intelectual) e social do trabalho (classe de proprietarios do capital e dos
meios de producédo e trabalhadores). A for¢a desse vinculo é tdo grande que as pro-

fissdes séo classificadas segundo o seu nivel de complexidade e este, por sua vez,

8Ver, a respeito, o capitulo 3 - Formagcao, qualificacdo e competéncias, em que se discutem algumas

teses sobre a qualificacédo do trabalhador.
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guase sempre esta relacionado com o nivel de escolaridade necessario para o de-
senvolvimento de cada uma delas (Manfredi, 1998).

Como ja exposto, as mudancas em curso no modelo de producéo e no
mundo do trabalho pdem em xeque, em maior ou menor medida, o0 modelo educa-
cional vigente e abrem caminho para uma terceira revolucédo educacional®. No novo
cenario que se desenha, o da sociedade da informacéao, “a formacdo humana valoriza-
da é aquela em que as pessoas sejam letradas ndo apenas em leituras, mas na selecao e
realizacdo de procedimentos matemdticos, principalmente, a cultura informatica. E dado o
volume de informagdes e conhecimentos que atinge o individuo, se torna essencial que ele

seja o condutor do seu crescimento pessoal e profissional” (Feldmann, 1995, p.57).

Na dita “sociedade do conhecimento” ha um forte vinculo entre a reestru-
turacdo produtiva em processo e o grau de desenvolvimento do sistema educacio-
nal. No entanto, paradoxalmente, exatamente no momento em que a escola tornou-
se a forma dominante de educacéo, aquela que subordina os demais tipos de edu-
cacao, Saviani ressalta a hipertrofia e a desvalorizacdo da escola na sociedade atu-
al. A hipertrofia acontece quando a escola passa a absorver todas as funcdes edu-
cativas antes desenvolvidas fora da escola ou seja, ha ampliacdo da escola tanto em
sentido vertical (da educacao infantil ao ensino de pds-graduacgéo), quanto horizontal
(ampliacdo do tempo de permanéncia na escola e, de certo modo, a ampliagcdo do
curriculo e das atividades extracurriculares). A escola passa a ser desvalorizada e-
xatamente por ter perdido sua substancia, sua especificidade, por se ter descaracte-

rizado.

As discussbes sobre as relacdes entre trabalho e educacdo acontecem
balizadas por esse contexto de crise e de mudanca e se estruturam em torno de trés
eixos fundamentais: 1) o das mudancas e das novas configuragdes do trabalho na
sociedade moderna; 2) o do surgimento de um novo paradigma técnico-econémico
que implica na reestruturacado do setor produtivo e na definicdo de novas trajetorias
organizacionais; e 3) o do papel da educagéo, da funcao social da escola nesse pro-

cesso de mudancga e nesse novo paradigma.

°A primeira revolucao institucionalizou a escola na sociedade (retirando a exclusividade até entao
exercida pela familia e pela comunidade), enquanto que a segunda revolucao educacional corres-

pondeu a criacdo dos sistemas educacionais de massa, publicos e nacionais.
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A partir das referéncias acima, sobre a evolugcdo da escola e sobre as
transformacdes em curso no mundo do trabalho neste inicio de milénio, é possivel
inferir que a relacéo entre educacao e trabalho estd em processo de transformacao
e, por consequiéncia, também pode estar assumindo novos sentidos tanto no ambito
social quanto para o sujeito. Tal transformacao implica em uma revisao de temas e
conceitos como formacao, qualificacdo e competéncias, que se vinculam, ao mesmo

tempo, a processos de trabalho e de escolarizacao.
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3. FORMACAO, QUALIFICACAO E COMPETENCIAS.

A discussao conceitual dos termos formagéo , qualificagcdo e competén-
cia busca desvelar as diferentes matrizes tedrico-conceituais e as permanentes dis-
putas ideoldgicas, sociais e econdmicas que cercam 0S assuntos relacionados aos

processos de acesso ao mundo do conhecimento e ao mundo do trabalho.

Frigotto (1998), em uma de suas analises sobre educacéo e trabalho, dis-
tingue duas grandes correntes epistemoldgicas e, de forma mais ampla, duas visdes
de mundo, que apoiam a discussdo em torno do tema: a primeira corrente pauta a
discusséo pela afirmacéo da historicidade dos modos de producdo da existéncia
humana nos quais estdo sempre presentes o conflito e o antagonismo e é nessa li-
nha que se encontra a perspectiva marxista'®; a segunda corrente apresenta uma
compreensdo de integracdo da sociedade, de interacdo social e ndo de conflito. E
nessa oOtica, segundo esse autor, que se situam as concepc¢des de carater positivis-
ta-funcionalista!, & qual se filiam as concepces neoliberais, a perspectiva da acéo

comunicativa e a perspectiva da pos-modernidade.

Ao analisar as noc¢des de qualificacdo e competéncia, Manfredi (1998)
discute a diversidade de significados dos dois termos e mostra a associacao histori-
ca do primeiro (qualificacdo) com o repertorio tedrico das ciéncias sociais, principal-

mente com o desenvolvimento da teoria do capital humano*?, na economia, e das

1% As andlises marxistas pressupdem a centralidade do trabalho como criador da condicdo humana,
isto €, 0 homem, ao modificar a realidade (com o trabalho), modifica-se a si mesmo. O processo de
producéo do ser humano possui trés elementos fundamentais e distintos: a natureza, o individuo e a
relacdo social, “ou seja, a natureza e a individualidade sé&o tecidas pela materialidade concreta do
conjunto de relag8es sociais historicamente possiveis” (Frigotto, 1998). A subjetividade é um produto
histérico-social, por isso a questdo, para 0s marxistas, ndo é o que € o homem, mas como se produ-
zem o ser humano e o sujeito social histérico.

! As andlises vinculadas a corrente positivista-funcionalista apresentam um carater a-histérico onde,
“do ponto de vista epistemoldgico, a compreensao da realidade da-se mediante a relagdo atomizada
de fatores (variaveis) alheios as mediagdes da totalidade social. Trata-se de uma concepgao que
explica as disfun¢des sociais mas ndo atinge a compreenséo de sua génese” (Frigotto, 1998).

12 Ver, a respeito, a obra dos economistas americanos Theodore Schultz e Frederick Harbison, que

estdo entre os principais defensores da importancia da instrucéo e da formacédo de recursos humanos
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teses sobre a organizagao da producao e a qualificacdo do trabalhador, na sociolo-
gia do trabalho. J4 o termo competéncia aparece como construto das ciéncias hu-

manas, especificamente nas areas de psicologia, educacéo e lingtiistica®.

J& Deluiz (2001) ressalta que, no caso das no¢Bes de competéncia, as
concepcdes em uso vinculam-se a diferentes matrizes tedrico-conceituais que, por

sua vez, se ancoram em modelos epistemologicos distintos.

Autores como Hirata, Frigotto e Ferretti sustentam que o modelo de de-
senvolvimento de competéncia traduz uma submissdo da educacdo as exigéncias
do sistema produtivo, cuja intencionalidade € adequar os individuos as exigéncias do
mundo do trabalho. Sem duvida, isso é verdade, porém ndo esgota todos os senti-
dos nem encerra a discussdo sobre a nogcdo de competéncia, uma vez que se trata
de uma construcéo social e, por isso, objeto permanente de disputa politica sobre

seu significado social.
3.1. Taylorismo-fordismo.

O uso mais corrente do termo qualificacdo, além de vinculado a matriz
condutivista, associa-se ao modelo taylorista e fordista’* de organizacdo da produ-
cdo e se articula com métodos de analise ocupacional que buscam identificar as ca-
racteristicas dos postos de trabalho para delas inferir o perfil ocupacional do traba-
Ihador apto a ocupa-los. Segundo Ramos (2002) “essa abordagem, que considera tanto
0 processo [de formacdo, na escola ou na empresa] quanto o produto da formacéao profis-
sional [j& que um trabalhador pode se qualificar para o posto de trabalho que pleiteia], tam-
bém contribuiu para a formulagdo dos cédigos das profissdes e para a sua classificacdo no

plano da hierarquia social”.

como componentes do capital humano e consideram a educacéo como investimento e possivel solu-
¢éo para o desenvolvimento politico e econdmico de um pais.

o) capitulo 4 — A nogdo de competéncia no campo educacional mostra alguns usos e sentidos da
referida nocao.

“o taylorismo e o fordismo podem ser considerados “como o padréo produtivo capitalista desenvol-
vido ao longo do século XX e que se fundamentou basicamente na produgdo em massa, em unidades
concentradas e verticalizadas, com controle rigido dos tempos e dos movimentos, desenvolvidos por

um proletariado coletivo e de massa, sob forte despotismo e controle fabril” (Antunes, 2001, p. 16).
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Essa concepcado de qualificacdo estabelece uma sinonimia entre forma-
céo e qualificacao, que implica na reducéo do conceito de formacgéo ao de formacéo
profissional porque, em sua definicdo, vincula e subordina mutuamente 0s processos
de trabalho e o desenvolvimento dos saberes profissionais (explicitos e tacitos) e
sociais do trabalhador. Tanto € assim que as modificagdes provocadas pela introdu-
cdo de novas tecnologias na forma de organizar a produgdo e nas caracteristicas do
trabalho geram, também, modificacbes na qualificacdo exigida do trabalhador (des-
qualificacdo e superqualificacdo) sem, no entanto, modificar o vinculo entre educa-
cdo e trabalho, no qual a educacéo é vista basicamente como meio de preparacao
de mao-de-obra, pautada nos principios da divisdo do trabalho, da organizacdo da

producado e das empresas.

Também Dubar (1998) corrobora este tipo de analise, ao discutir o ponto
de vista substancialista da qualificacdo, atribuido a Friedmann, que destaca a des-
qualificacédo do trabalho operario (tanto pela perda de habilidade profissional — o sa-
ber e o know-how do trabalhador — quanto pelo empobrecimento das tarefas, que
ocorre no modelo taylorista), e o ponto de vista relativista, atribuido a Naville, que
define a qualificagdo como “relagdo social complexa entre as operacdes técnicas e a es-
timativa de seu valor social”, ressaltando a dupla funcéo da qualificacdo (de utilizac&o
econdmica, por um lado, e social, por outro). Nos dois casos, o tempo de formacéo
institucionalizada (educacéo formal) € a melhor referéncia para discriminagdo dos

niveis de qualificacéo.

Em sua analise sobre o sentido do termo qualificacdo, Ramos (2002) res-
salta, ainda, que as analises socioldgicas, principalmente as teses sobre a qualifica-
céo e desqualificacdo do trabalho e sobre a polarizagédo das qualificacdes, destacam
o aspecto multidimensional do termo qualificacdo. A nocdo de qualificacdo é multi-
dimensional por se referir aos seguintes aspectos: i) qualificacdo do emprego, defi-
nida pela empresa a partir das exigéncias do posto de trabalho; ii) qualificacdo do
trabalhador, que amplia o primeiro aspecto porque incorpora as qualificagdes sociais
ou tacitas do trabalhador, que é a soma do conjunto de competéncias e habilidades
técnicas, profissionais, escolares e sociais (denominado qualificacéo real) e das po-
tencialidades empregadas por um operador para enfrentar uma situacéo de trabalho
(denominada qualificacdo operatdria); por ultimo, iii) a qualificagdo como uma rela-
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¢éo social, como resultado da correlagéo de forgas capital-trabalho (Hirata, 2003, p.
132).

3.2. Toyotismo.

A crise dos paises capitalistas nos anos 1970 provocou transformacdes
no processo produtivo, isto €, na forma de organizacao do trabalho e da producéao,
que foram forjadas pelo avango tecnoldgico e pelo acirramento da concorréncia in-
tercapitalista, principalmente. A alternativa de maior destaque ao modelo dominante
foi o toyotismo™. Segundo Antunes (2001), o toyotismo é uma forma de producéo
flexibilizada que busca o envolvimento consentido dos trabalhadores e a sua adeséo
a viabilizagdo do projeto “desenhado e concebido segundo os fundamentos exclusivos do

capital”.

As principais caracteristicas da organizacdo da producdo no toyotismo

- Producéo vinculada a demanda, portanto, variada e heterogénea;

- Rotacéo de tarefas e polivaléncia do trabalhador;

- Trabalho cooperativo em equipe com multivariedade de funcgdes;

— Enfase no controle de qualidade e na gest&o da producio;

- Utilizacdo do principio do just in time, que visa ao melhor aproveita-
mento do tempo de producdo e a reducdo dos estoques ao minimo

possivel.

A nova forma de acumulacao capitalista, baseada na flexibilidade, na em-
presa enxuta, na reengenharia, nos Ciclos de Controle de Qualidade (CCQ) e em
tantas outras técnicas de gestdo, amplia o desemprego estrutural, o emprego infor-
mal, temporario e precario, impde a reducdo de salarios e provoca modificacdes no

perfil de qualificacdo dos trabalhadores.

' E uma forma de organizacao do trabalho criada na fabrica Toyota, no Japao, e vem se expandindo

tanto nos paises avancados quanto nos paises emergentes e periféricos.
27



Para melhor marcar as diferencas entre os dois grandes paradigmas da

producéo industrial, o0 quadro a seguir traz uma comparagao das principais caracte-

risticas da organizacao do trabalho nos paradigmas taylorista-fordista e toyotista.

Quadro 2: Comparacao dos modelos de organizacdo da

producao.

ASPECTO

Tipo de producgéo

Estrutura da produ-

céo

Tipo de tarefa

Tipo de trabalhador

Postos de trabalho

Gerenciamento da

producéo

Salario

Ambiente de traba-
Iho

MODELO TAYLORISTA-
FORDISTA

Em massa e homogénea

Verticalizada (a propria empresa
€ responsavel por cerca de 75%

da producéo, em média).

Unica, parcial, repetitiva, frag-

mentada e individual.

Especializado e semiqualificado,
com pouco ou nenhum treina-

mento no trabalho.

Verticalizados, hierarquizados,

centrados nas tarefas

Geréncia cientifica baseada no

controle externo. Autocratico.

Pagamento pro rata (baseado em
critérios da definicdo do emprego

ou do posto de trabalho).

Layout compartimentado e fe-

chado.

MODELO TOYOTISTA

Vinculada a demanda e heterogénea

Horizontalizada (a fabrica toyotista
responde por cerca de 25% da produ-

¢cao e 75% sao terceirizados).

Multivariedade de fungdes e trabalho

em equipe

Multifuncional e polivalente, com longo
treinamento no trabalho (educacgéao

continuada do trabalhador).

Flexibilizados, horizontalizados, adap-

tados ao individuo.

Controle de qualidade e de produtivi-
dade feitos por equipes de trabalhado-
res, com base na lideranca participati-

va.

Pagamento pessoal em fungéo de

resultado por equipe.

Layout flexivel e aberto.

Desde o final dos anos 1980, o termo qualificacdo vem sendo substituido
pelo termo competéncia. Segundo Hirata (1992), a no¢do de competéncia é “(...) bas-
tante imprecisa e decorreu da necessidade de avaliar e classificar novos conhecimentos e
novas habilidades geradas a partir das novas exigéncias de situacdes concretas de trabalho,
associada, portanto, aos novos modelos de producdo e gerenciamento, e substitutiva da
nocao de qualificacdo ancorada nos postos de trabalho e das qualificacdes profissionais que

Ihes eram correspondentes”.
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A nocgao de competéncia ainda vem ganhando for¢ca em razdo do seu uso
na area da psicologia do trabalho e das organizacdes, vinculada a quatro campos
principais: avaliacdo de pessoal, analise da atividade do trabalhador (ergonomia),
orientacdo profissional e estudos psicossociais das relacdes entre o individuo e a

organizagao.

De acordo com Aubret e Gilbert (2003) a introducdo da nocédo de compe-
téncia no campo da avaliacdo de pessoal se deve a David C. McClelland (1917-
1998), professor da Universidade de Harvard, que realizou diversas pesquisas sobre
motivacdo e sucesso profissional. Segundo ele, a evidéncia empirica de que dois
trabalhadores, portadores do mesmo diploma e das mesmas aptiddes, obtém resul-
tados diferentes na pratica das atividades profissionais p6e em cheque a capacidade
preditora dos diplomas e dos testes de aptiddo, além de indicar a necessidade de
considerar outras capacidades, ligadas as emocdes e as motiva¢gdes profundas, que
possam estar sendo utilizadas em situacOes praticas: essas sao as competéncias

sociais, determinantes do sucesso profissional.

Essa perspectiva abriu caminho para muitas pesquisas sobre motivagcao e
sobre a capacidade da adaptacéo do individuo a situacdes variadas e para o desen-
volvimento de instrumentos de medida de competéncia muito utilizados na area de

gerenciamento de recursos humanos.

A critica a essa proposta de compreensdo da competéncia aponta mais
para um desvio semantico do termo do que para uma ruptura com a psicometria.
Afirma que o termo competéncia estaria mais proximo da nocao de avaliagdo por
critério, uma vez que toda a pratica de selecédo de pessoal continua a repousar sobre
modelos psicométricos, de correlagdes traco-fator e se alinha a outras nogdes tradi-

cionais, como a de rendimento ou mesmo a de potencial.

A conceitualizacdo da competéncia na area da ergonomia é mais comple-
xa e veio complementar o conceito classico de atividade e de tarefa. Nesse campo,
a nocdo de competéncia é formulada por meio dos seus componentes cognitivos (as
operacOes mentais que permitem a uma pessoa pensar e agir) e se refere aos co-
nhecimentos declarativos (0 que €) e procedimentais (como €), os conhecimentos

praticos (o saber fazer adquirido pela experiéncia pessoal e dificilmente transmissi-
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vel) e os meta-conhecimentos (0 conhecimento sobre o proprio conhecimento, ad-

quirido sobretudo pela experiéncia).

Por tras desse entendimento, coexistem uma concepc¢édo behaviorista e
outra cognitivista da competéncia. A concepcao behaviorista define a competéncia
pelas tarefas que o sujeito sabe executar e sua expressao esta ligada ao contexto. A
concepgao cognitiva, ao contrario, € concebida como uma estratégia, um sistema de
conhecimentos que permite a realizacdo da atividade. Porém, para pesquisar a
competéncia subjacente a uma atividade é preciso, primeiramente, analisar a ativi-
dade e, é bom lembrar, ndo existe uma correspondéncia direta entre atividade e
competéncia, jA que uma mesma tarefa pode ser satisfeita por competéncias dife-

rentes.

No campo da orientacdo e reorientacdo profissional de adultos, o termo
associa-se a emergéncia de uma necessidade de validacdo e de reconhecimento de
capacidades adquiridas durante uma trajetéria profissional. Sob a expressao genéri-
ca “portfélio de competéncias”, busca-se associar conhecimentos e habilidades ad-
quiridos pela experiéncia profissional a conhecimentos e habilidades requeridos pelo

sistema educativo.

Por fim, no campo do estudo das relagbes psicossociais entre o individuo
e as organizacoes, ha duas perspectivas distintas: uma visdo de desenvolvimento de
praticas transformadoras que permitam a melhoria e o desenvolvimento de compe-
téncias (portanto a competéncia € objeto de andlise e de intervencado); na outra vi-
sdo, 0 uso da nocdo de competéncia € objeto de interrogacdo, nela se argumenta
que a passagem de um discurso sobre a qualificacdo para um discurso sobre a
competéncia ndo se explica somente pelas recentes mudancas econémicas e técni-
cas. Levanta-se a hipotese de que a competéncia encontra sua razao de ser em
uma norma de julgamento social, proposta pelos grupos dominantes, que utilizam

essa norma para legitimar a posi¢cao que ocupam.

A polissemia que caracteriza o uso do termo competéncia também se re-
flete no campo educacional em outros sentidos, quase sempre vinculados ao de-

sempenho, a avaliacdo e a certificacdo, como se vera a seguir.
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4. A NoCAo DE COMPETENCIA NO CAMPO EDUCACIONAL

O resgate dos significados atribuidos historicamente ao termo competén-
cia € necessario para demarcar os limites e as diferengas de sentido existentes no
uso do termo por distintas esferas da sociedade e, assim, visualizar e compreender
melhor a disputa que ocorre entre as for¢cas sociais em torno da fixacdo de um senti-

do hegemonico ao termo competéncia.

De acordo com Bronckart e Dolz (2004, p.34-35), a expressao competén-
cia lingiistica, cunhada por Chomsky para designar uma disposi¢cdo de linguagem
inata e universal, “(...) que da a cada sujeito uma capacidade ideal e intrinseca de produzir
e compreender qualquer lingua natural. Essa capacidade ideal constitui o “explicans” de
todo fendbmeno relacionado a linguagem, o qual se caracteriza por meio de desempenhos
concretos que ndo apresentam esse carater ideal, porque esses desempenhos também de-
pendem da presenca de outros 6rgdos mentais (sobretudo da memdaria) e porque sao condi-
cionados por diversas limitacdes comportamentais, bem como por certos fatores de ordem
sociocontextual (...)”, foi a base da primeira de quatro etapas de um processo de rea-

propriacdo do termo por diversas correntes das ciéncias humanas.

Para esses autores, o segundo movimento de propagacdo se deu no
campo da psicologia experimental, quando o termo competéncia passou a substituir
o de inteligéncia e “(...) a inteligéncia passou a ser definida como a soma das competén-
cias, e 0 desenvolvimento ontogenético passou a ser concebido como a aplicagédo e adapta-
¢ao dessas capacidades ideais as limitagfes e estimula¢cdes do ambiente, isto €, como um

processo de enfraquecimento ou de realizacdo parcial das potencialidades intrinsecas (...)".

O terceiro movimento proposto na analise é conformado por linguistas
que, preocupados com as dimensdes pragmaticas da linguagem e com a problema-
tica do ensino da segunda lingua, retomam o termo, baseados no entendimento de
que “(...) talvez ndo exista uma competéncia sintatica ideal, suficiente para desenvolver um
dominio funcional da linguagem, esse dominio envolve a capacidade de adaptar as produ-
¢Oes da linguagem aos mecanismos de comunicagdo e as propriedades do contexto, e es-
sas capacidades necessariamente séo objeto de uma aprendizagem social (...)”. Com isso,
a competéncia deixa de ser fundada biologicamente, como proposto por Chomsky, e
(...) se torna uma capacidade adaptativa e contextualizada, “(...) cujo desenvolvimento re-

qguer um procedimento de aprendizagem formal ou informal. O Unico vestigio da acepcao
31



chomskyana original € que a competéncia € apreendida no nivel das propriedades do indivi-
duo (...)".

O quarto e ultimo movimento de propagacdo, ainda de acordo com
Bronckart e Dolz (2004), se da no campo da analise do trabalho e da formacgéo pro-
fissional, com a contestacdo da l6gica das qualificagbes. As competéncias séo ca-
pacidades mais gerais e mais flexiveis que podem ser apreendidas principalmente
no nivel do desempenho exigido dos agentes no contexto de uma determinada tare-
fa. “(...) Embora a prépria definicdo dessas competéncias continue sendo eminentemente
flutuante e hesite entre as categorias do “ser” e do “dever ser”, a principal tonalidade consis-

te em considerar que elas realcam mais savoir-faire que saberes, e mais capacidades meta-

cognitivas que o dominio de saberes estaveis (...)."

N&o ha consenso sobre a origem do termo na esfera da educacédo. Para
alguns autores (Ferretti, Depresbiteres) a utilizacdo da nocdo de competéncia na
pedagogia advém do mundo do trabalho, estando vinculada aos conhecimentos, ha-
bilidades e atitudes requeridos aos trabalhadores. Na mesma linha, outros autores
(Frigotto, Hirata) enfatizam a influéncia das formas de organizacéo da producéo e do
trabalho na definicdo de politicas de recrutamento, selecdo e treinamento de mao-
de-obra. Mas ha ainda aqueles (Manfredi, Ramos) que destacam a origem do termo
na psicologia, principalmente na psicologia do desenvolvimento, da aprendizagem e

da cognicao.

Segundo Manfredi (1998), a no¢do de competéncia ancora-se, historica-
mente, nos conceitos de capacidade e habilidade, construtos préprios da psicologia,

da educacéo e da lingiistica.

A mesma autora esclarece que ha trés vertentes de estudo de habilidades
e competéncias no campo da psicologia.

Na primeira, a vertente da psicologia do desenvolvimento, examina-se o
processo de desenvolvimento psicolégico do ser humano e as caracteristicas de ca-
da uma das fases e idades por que passa o individuo ao longo da vida.

Na segunda vertente, da psicologia da aprendizagem, sdo examinados 0s

processos e as condigcdes em que ocorre a aprendizagem humana.
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Ja a terceira vertente abarca estudos e pesquisas voltados para a cons-
trucdo de instrumentos de afericdo de capacidades e habilidades cognitivas, psico-

motoras, afetivo-emocionais etc.

E possivel, ainda, classificar as no¢des de competéncia de acordo com 0s
pressupostos tedrico-conceituais em que se baseiam. Nesse sentido, a analise feita
por Deluiz (2001) propde o enquadramento das noc¢des de competéncia em quatro
matrizes: condutivista, funcionalista, construtivista e critico-emancipatoria. Cada uma

delas apresenta as seguintes caracteristicas principais:

1. Matriz condutivista: A competéncia é entendida como uma habilidade
que reflete a capacidade da pessoa. No mundo do trabalho esta no¢céo de compe-
téncia esta estreitamente atrelada a logica da producao, limita-se a descricdo de
funcdes e tarefas dos processos produtivos e preocupa-se em desenvolver, nos tra-
balhadores, uma série de atributos individuais para aumentar a produtividade e a-
tender as necessidades do mercado.

No campo da educacdo (mais especificamente na area de avaliacdo edu-
cacional), a operacionalizacdo da nocao é feita por meio da descri¢cdo do que o indi-
viduo pode fazer, e ndo necessariamente do que faz, independentemente da situa-
cao ou circunstancia. As competéncias assim descritas referem-se a um desempe-
nho padréo e enfatizam as caracteristicas necessarias para realizar uma tarefa, mas
gue nao conduzem a um desempenho superior. Por isso sdo denominadas compe-
téncias minimas ou bésicas.

2. Matriz funcionalista: O foco da competéncia € o resultado esperado.
A competéncia é algo que uma pessoa deve fazer ou deveria estar em condi¢des de
fazer, ou seja, sado descritos produtos e ndo processos.

No caso do trabalhador, a competéncia deriva das func¢des estratégicas da
empresa e dos correspondentes resultados esperados da atuacdo do trabalhador
(produtos). No caso do aluno, a aprendizagem fica restrita a realizacdo de atividades
e tarefas especificadas, sem uma incorporacdo de seus fundamentos cientificos e
tecnoldgicos.

3. Matriz construtivista: a definicdo de competéncia, neste caso, consi-

dera o sujeito, a acdo do sujeito e suas relagdes contextuais, por isso reconhece po-
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tencialidades tanto no aluno quanto no trabalhador e competéncias coletivas vincu-
ladas ao contexto de um e do outro.

A competéncia € definida, quase sempre, por um inventario de conhecimen-
tos e saberes (técnicos, organizativos, comportamentais e relacionais), utilizados em
situacdes diferenciadas.

De acordo com Perrenoud (1999), a competéncia € a incorporagdo e a mobi-
lizacdo de saberes para a acéao, isto €, a competéncia significa, principalmente, a
capacidade de mobilizar recursos cognitivos para atuar em determinadas situacoes.
As competéncias distinguem-se dos saberes, do saber fazer e das atitudes, pois a
competéncia é a mobilizacdo de recursos pertinentes as situacdes enfrentadas pelo
individuo, de modo singular e Unico, mesmo quando € possivel fazer analogias com
outras situacdes ja vividas. A mobilizacdo efetiva dos recursos cognitivos em cada
situacao-problema € o desempenho.

A distingdo entre competéncia e desempenho revela que, apesar da contex-
tualizacdo dos saberes, o processo de construcdo de conhecimento € individual e
requer o desenvolvimento de estruturas cognitivas, o que indica uma perspectiva
naturalista da aprendizagem, que termina por minimizar a dimensao sociopolitica da
aprendizagem, do desempenho e, conseqlientemente, da prépria competéncia.

4. Matriz critico-emancipatéria: ainda esta em construcéo e objetiva res-
significar a nocdo de competéncia, de forma que esta atenda aos interesses dos tra-
balhadores. Para tanto, considera as competéncias humanas contextualizadas, his-
toricamente definidas e coletivamente constituidas. A competéncia € multidimensio-
nal, possuidora de facetas que vao do individual ao coletivo, do cognitivo (individual
e processual) ao sociocultural e histérico (coletivo e temporal e espacialmente defi-
nido). Nesta perspectiva, Deluiz (2001) afirma que:

“(...) aidentificagdo, definicdo e construcdo de competéncias profissionais ndo
se pauta pelas necessidades e demandas estritas do mercado, na o6tica do
capital, mas leva em conta a dindmica e as contradi¢cdes do mundo do traba-
lho, os contextos macroecondmicos e politicos, as transformacdes técnicas e
organizacionais, 0s impactos sécio-ambientais, os saberes do trabalho, os la-
¢os coletivos e de solidariedade, os valores e as lutas dos trabalhadores (...)".

A educacéo profissional visa ao desenvolvimento de uma formacao inte-

gral e ampliada onde haja articulacdo entre a dimensao profissional e a dimenséo

sociopolitica. Portanto, ainda segundo Deluiz (2001), a matriz critico-emancipatoria:
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“(...) busca fazer a transposicdo das competéncias investigadas no
processo e nas relacdes de trabalho de modo a estabelecer, no curriculo, o didlogo
dos conhecimentos j& formalizados nas disciplinas e a experiéncia do trabalho. A
aprendizagem dos saberes disciplinares € acompanhada da aprendizagem dos sa-
beres gerados nas atividades de trabalho: conhecimentos, valores, histérias e sa-

beres da experiéncia (...)".

Enquanto as duas primeiras matrizes estao estreitamente atreladas a 16-
gica da producao e se preocupam em desenvolver, nos trabalhadores, uma série de
atributos e habilidades individuais para aumentar a produtividade e atender as ne-
cessidades do mercado, as concepc¢des construtivistas visam ao desenvolvimento
de atributos individuais e, embora ressaltem a necessidade de vinculagdo com a vi-
da e com as necessidades coletivas dos trabalhadores, ndo dao énfase a dimensao
sécio-histérica das aprendizagens e da competéncia. JA a matriz critico-
emancipatoria propde competéncias baseadas em uma perspectiva desmistificadora
das atuais relacfes de poder e mais abrangente, pois abarca as dimensdes profis-
sionais e sociopoliticas das competéncias; porém essa perspectiva esta em constru-

céo, ainda sem operacionalizacdo dos conceitos propostos.

A despeito da orientacao teodrica e conceitual, ha forte tendéncia em defi-
nir a competéncia por seus atributos, por seus ingredientes. Nesse sentido, é possi-
vel identificar a composicédo da competéncia segundo trés diferentes conjuntos:

- conjunto de tarefas - a competéncia é vista como um conjunto de tarefas
independentes (saber fazer), e que se apresentam bem detalhadas. Sem
interesse pelas relagdes que existem entre elas. A competéncia é anali-
sada pela observacéao direta do desempenho;

- conjunto de atributos - mostram os atributos gerais indispensaveis para o
desempenho efetivo de profissionais considerados excelentes e que sao
subjacentes as competéncias, ou seja, conhecimentos, praticas e atitu-
des (saber, saber fazer e saber ser);

- conjunto estruturado holistico e integrado - combina a perspectiva de um
conjunto de atributos com o contexto. A competéncia € relacional, é uma

combinacdo complexa de atributos (experiéncias, conhecimentos, atitu-
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des, valores e habilidades) necessarios para o desempenho profissional
em situacoes especificas.

Mais uma vez, independentemente da concepcéo utilizada, os seguintes

tragcos comuns ficam evidentes:

- a referéncia as tarefas, a atividade humana ou a resolugédo de problemas
em circunstancias identificaveis;

- 0 desempenho esperado das pessoas ou grupos diante de tarefas, ativi-
dades ou problemas;

— 0 carater estruturado dos processos de mobilizacdo de saberes, de faze-
res e de atitudes comportamentais que asseguram o desempenho perante
a tarefa;

- a possibilidade de se fazer predicdes sobre a capacidade (a competéncia).

E possivel, entdo, chegar a seguinte definicdo geral: competéncia é uma
caracteristica individual ou coletiva, ligada a uma possibilidade de mobilizacdo e uti-
lizacdo de um conjunto de saberes, de capacidades e de atitudes comportamentais,

de forma eficaz, em um contexto determinado.

A partir dessa definicdo que sintetiza o panorama tracado sobre a nocéo
de competéncia e considerando 0s objetivos do estudo aqui proposto, cabe agora
averiguar, no que esta dito e no que esta pressuposto e nao dito no discurso do se-
tor publico sobre competéncias, como a nocéao é utilizada, o que esta em foco, quais
os interesses envolvidos, quais as visdes de mundo que amparam as escolhas reali-
zadas e, assim, possibilitar o desvelamento de sentidos, de expectativas, de ima-
gens e de atitudes de que o termo competéncia se reveste.
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5. METODOLOGIA DE ANALISE DOS DADOS.

Neste capitulo, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utili-

zados para a apreensédo do objeto da pesquisa sobre as no¢bes de competéncia,

presentes, explicita e implicitamente, no discurso do setor publico brasileiro.

5.1. Coleta e selegcédo de documentos

O conhecimento sobre o funcionamento do setor publico federal, decor-

rente da experiéncia de trabalho no Ministério da Educacédo e no Banco Central do

Brasil, permitiram-me estabelecer, inicialmente, 0os seguintes critérios para a coleta

de documentos:

1. para a selegéo de fontes:

a.

documentos de Orgdos com acdo reguladora ou politico-
estratégica sobre as areas de educacéao, trabalho e gestao de
recursos humanos na area federal. Mais especificamente, nos
aspectos relacionados a formagédo, qualificacdo, avaliacdo, se-
lec&o, recrutamento e desenvolvimento de pessoas;

documentos de uma instituicdo de exceléncia, interessada em
desenvolver pelo menos um projeto na area de gestdo por

competéncia.

2. para a selecéo inicial de documentos:

a.
b.

elaborados ou divulgados no periodo de 2000 a 2005;
relativos aos temas acima citados e com alguma referéncia a

nocao de competéncia.

3. para a selecao final de documentos: selec¢é&o final dos documentos foi

feita por meio da “leitura flutuante” (Bardin, 2004) de cerca de trinta

documentos que atenderam aos requisitos iniciais. Nessa etapa foi

possivel eliminar:

a.
b.

documentos repetidos;
documentos contendo os instrumentos de medida (provas,
questionarios etc);
documentos com instrucdes para elaboracdo de instrumentos
de medida de conhecimentos, habilidades e competéncias;
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d. documentos com instru¢ces para candidatos a processos sele-
tivos para cargo publico (editais de concurso);
e. documentos com instrucdes para participantes em exames na-

cionais (informes para estudantes).

O acesso aos arquivos e a selecado desses documentos nao foi tarefa fa-
cil, em razdo da dispersdo de fontes, da diversidade formal dos documentos (leis,
portarias, projetos, relatérios, informativos) e das dificuldades para copiar, digitalizar
ou retirar os documentos desejados. Mas o esfor¢o de articulagdo e organizacao foi
plenamente justificado pela relevancia do acervo assim construido, o qual, por sua
especificidade e abrangéncia, certamente ira interessar a outros estudiosos. Portan-

to, apresenta-se, em anexo, uma relacdo de todos os documentos coletados.

Ao final desta etapa, foram selecionados, para uma analise mais aprofun-

dada, os documentos que atendiam a todos 0s seguintes critérios:

1. apresentar a nogcado de competéncia como conceito relevante para
a compreensao da acao proposta pela organizacéo;

2. orientar politica, programa ou projeto nas areas de educacao e tra-
balho, isto €, documentos relacionados a formacao, a qualificacéo,
a avaliacdo, a certificacdo e a gestéo de pessoas

3. embasar a relagdo com a midia, isto €, documentos que possam

servir de fonte de informacé&o para os meios de comunicacéao.

A lista final foi composta, entédo, pelos oito documentos listados em segui-
da. Ressalte-se que, per se, 0s propositos e a natureza dos documentos seleciona-
dos sao diferenciados, assim como também séo distintos os publicos da comunica-
cdo, as formas de apresentacdo, os graus de profundidade conceitual e o nivel de
detalhamento de cada um deles.

Documento 1. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG) —
Plano estratégico para a area de Recursos Humanos da Administracado PuU-
blica Federal — SIPEC, que apresenta diretrizes, estratégias e sugere pro-
cedimentos para o desenvolvimento e a gestdo de recursos humanos na

administracao publica.
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Documento 2.  Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) - Classificagdo Brasi-
leira de Ocupagbes (2002), que € o documento normalizador do reconheci-
mento, da nomeacao e da codificacdo dos titulos e conteudos das ocupa-
coes do mercado de trabalho brasileiro*°.

Documento 3.  Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)- Sistema Nacional
de Certificacdo Profissional, que é a proposta governamental para institui-
cdo do Sistema Nacional de Certificacdo Profissional, com a finalidade de
regular os processos de certificacéo profissional no Brasil, em fase de audi-
éncia publica.

Documento 4.  Ministério da Educacdo (MEC) - Documento Bésico: Livro In-
trodutorio do Exame Nacional de Certificagcdo de Competéncias de Jovens e
Adultos (ENCCEJAY) - Ensino Fundamental e Médio (2003), que traca dire-
trizes, conceitos e regras operacionais para o ENCCEJA.

Documento 5.  Ministério da Educagédo (MEC) - Portaria n°44 de 10 de margo
de 2005, que regulamenta a realizacdo do exame nacional de certificacéo

de competéncias de jovens e adultos — ENCCEJA - 2005.

'® A CBO codifica empregos e outras situacdes de trabalho para fins estatisticos de registros adminis-
trativos (como a Relacdo Anual de Informagdes Sociais - Rais, Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados - Caged, Seguro Desemprego, Declaracéo do Imposto de Renda de Pessoa Fisica -
DIRPF, dentre outros) censos populacionais e outras pesquisas domiciliares (Censo Demografico,
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios - Pnad e outras pesquisas de institutos de estatisticas
como o IBGE e congéneres nas esferas dos estados e dos municipios).

Também é utilizada nos servigos de recolocacéo de trabalhadores como o realizado no Sistema Na-
cional de Empregos - Sine, na elaborac¢éo de curriculos e na avaliacao de formacao profissional, nas
atividades educativas das empresas e dos sindicatos, nas escolas, nos servi¢os de imigracao, enfim,

em atividades em que informacgdes do conteddo do trabalho sejam requeridas.

7 0 Exame Nacional de Certificacdo de Competéncias de Jovens e Adultos - ENCCEJA destina-se a
adultos e jovens de pelo menos 15 anos, para participar do exame relativo ao ensino fundamental, e
de 18 anos, para participar do exame de ensino médio. E utilizado por secretarias estaduais e muni-
cipais de educacdo como instrumento de certificacdo de conclusao, no lugar dos antigos Exames

Supletivos.
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Documento 6.  Ministério da Educacdo (MEC) — Resumo Técnico do Exame
Nacional de Desempenho dos Estudantes (ENADE/2004'®), que relata dire-
trizes, objetivos, procedimentos e resultados do ENADE 2004.

Documento 7. Ministério da Educacdo (MEC) - Portaria 170/2005, do I-
NEP/MEC, que regulamenta o ENADE 2005 do curso de Ciéncias Sociais.
Documento 8. Banco Central (Bacen) — Projeto de Gestdo por Competéncia,
gue propde modelo de gestédo de pessoas voltado para o desenvolvimento e
0 gerenciamento de competéncias. Documento interno, ainda em fase de

discussao.
5.2. Procedimentos de analise

A abordagem escolhida para a analise de dados é qualitativa, baseada
em método de analise documental - que “permite passar de um documento primario [em
bruto] para um documento secundario [representagdo do primeiro]“ (Bardin, 2004, p.40) -
e de analise de contetudo — que possibilita “evidenciar os indicadores que permitam infe-
rir sobre uma outra realidade que ndo a da mensagem” (Bardin, 2004, p.41) ou, como
destaca Jovchelovitch (2000, p. 219)’, ao citar Holsti: “(...) a analise de conteldo refere-

se a qualquer técnica para fazer inferéncias através da identificacdo sistematica e objetiva

de caracteristicas de mensagens (...)".

O trabalho de analise constituiu-se, primeiramente, em um mapeamento
do discurso do setor publico sobre a competéncia, que implicou na montagem de

tabelas com trechos de conteudos classificados segundo os seguintes topicos:

=

justificativas para o uso da nogao de competéncia;

2. objetivos a serem atingidos ou facilitados pela utilizagdo da nocgéo de
competéncia,

3. tipologias e componentes da competéncia.

4. conceitos de competéncia;

®0 Exame Nacional de Desempenho de Estudantes — Enade tem por objetivo aferir o rendimento dos
alunos dos cursos de graduacgao em relagéo aos conteldos programaticos, suas habilidades e com-
peténcias. E aplicado anualmente em uma amostra de alunos dos cursos selecionados e faz parte do

Sistema Nacional de Avaliacdo do Ensino Superior — Sinaes.
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Em seguida, ja com os “dados” organizados segundo esses topicos, pro-
cedeu-se a andlise de focalizagcdo temética que identificou similaridades, diferencas,
contradicdes e possibilitou cotejar a “fala” do setor publico com o conhecimento cien-

tifico existente a respeito do assunto.

Por fim, procurou-se, a luz da teoria das representa¢des midiaticas, anali-
sar o conteudo e os focos do discurso midiatico do setor publico sobre competéncia
e discutir a intencionalidade com que as mensagens podem estar sendo transmiti-

das.

O quadro a seguir apresenta os documentos classificados por instituicao
emissora e data de publicagéo (ou de divulgagéao), segundo os objetivos manifestos
e a funcao a que se destinam. S&o elas:

a. funcao politico-estratégica - quando o documento apresenta definicdes
de politicas, diretrizes e estratégias de acéo;

b. funcdo regulatéria-operacional — quando o documento apresenta nor-
mas, referéncias, regras ou modelos para a regulacéo de praticas ou pa-
ra a implantacédo de programas, planos ou projetos;

c. funcéo informativa — quando o documento descreve ou relata resultados
de trabalhos desenvolvidos ou processos de implementacéo de politicas,

de planos de acédo ou de projetos.

Quadro 3: Documentos segundo instituicdo, data, ob  jetivo e funcgdo.

DOCUMENTO INSTITUICAO X
E DATA OBJETIVO FUNCAO
o Politico-estratégica,
DOC. 1 — MPOG/SIPEC l=0le AEIEEHD Regulatéria-operacional
2002 RH :
Informativa
_ MTE Avaliacao Regulatéria-operacional
DOIE, Z=lir2E20) 10/2002 profissional Informativa.
MTE Certificacdo  Politico-estratégica
DOC. 3 - MTE/SNCP 08/2005 profissional  |nformativa.
ifina~a Regulatéria-operacional
DOC. 4 - MEC/ENCCEJA (2003) MEC/INEP,  Certificagdo 769 g
2003 escolar Informativa.
_ MEC/INEP Certificagdo  Regulatoria-operacional
DOE. B NIEGIENCEEIA ([2085) 03/2005 escolar Informativa.
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DOCUMENTO

DOC. 6 — MEC/ENADE (2004)

DOC. 7 — MEC/ENADE (2005)

DOC. 8 — Bacen

INSTITUICAO
E DATA

MEC/INEP
2005

MEC/INEP
10/2003

BACEN
09/2005

OBJETIVO
Avaliacéo
Educacional
Avaliacéo
Educacional

Avaliacao
RH

FUNCAO

Informativa.
Regulatéria-operacional e
Informativa.

Regulatéria-operacional
Informativa.
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6. ANALISE DOS DADOS

Embora os contetdos dos documentos possam ser relacionados a varias
areas das ciéncias humanas e sociais e manifestem distintos objetivos, a analise

tematica revelou a existéncia de elementos comuns a todos eles.
6.1. Justificativas: trabalho e cidadania.

O exame das justificativas utilizadas para a introducéo e o uso da nocao
de competéncia indica que os argumentos fundamentam-se nas mudancas na or-
dem econdmica, na forma de organizacao da producgéo, no consequente aumento da
concorréncia, na flexibilizacéo e elasticidade do mercado de trabalho e na emergén-
cia de um novo perfil para o trabalhador, mais maleavel e flexivel. Ainda é possivel
evidenciar, em alguns trechos, a influéncia da teoria do capital humano, que conce-
be o trabalhador como fator de producéo e a educagcao como investimento em capi-

tal humano.

“(...) Os avancos ocorridos nas duas ultimas década s tém

levado as organizacdes a buscarem novas formasdeg  es- L
o -> Reorganizacéao
tdo, com o objetivo de melhorar o desempenho, alcan  c¢ar ;
o , o produtiva

resultados e atingir a misséo institucional para o pleno a- _ ;

> Teoria do capital
tendimento as necessidades dos clientes. H4 o recon  heci-

_ humano

mento de que o sucesso das organizacdes modernas de - ;

> Novo perfil do tra-

pende do investimento nas pessoas, com a identifica  ¢ao,
balhador

aproveitamento e desenvolvimento do capital intelec tual
(...)". (Doc. 1 — MPOG).

“(...) A nova estrutura proposta (da CBO) agrega os empre-

gos por habilidades cognitivas comuns exigidas no e Xerci-

. L -> Reorganizacgdo
cio de um campo de trabalho mais elastico, composto por 9 ¢

um conjunto de empregos similares que vai se consti tuir RICEE

em um campo profissional do dominio x, y e z. A uni dade - Elasticidade e fle-
de observacgéo é o emprego, dentro de um conjunto de em- xibilizagéo do mer-
pregos mais amplo (campo profissional), onde o ocup ante cado de trabalho

tera mais facilidade em se movimentar. Assim, ao in Vvés de > Mobilidade do tra-
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se colocar a lupa de observacgéo sobre os postos de traba-
Iho, agregando-os por similaridades de tarefas, com

tébnica da CIUO 68 e CBO 82 e CBO 94, a CBO 2002 amp liao

oeraa

campo de observacéo, privilegiando a amplitude dos em-
pregos e sua complexidade, campo este que serd obje  to da
mobilidade dos trabalhadores, em detrimento do deta lhe da
tarefa do posto (...)". (Doc. 2 — MTE).

“(...) A certificacdo profissional pode ser entendi da como o
reconhecimento formal dos saberes e praticas do tra balha-
dor, desenvolvidos na experiéncia de vida, de traba  lho, na
escola ou em programas de qualificacdo social e pro  fissio-
nal. Seu sentido consiste em tornar-se uma estratég  ia para
promover a formagé&o continuada e ao longo da vida e para
ampliar as oportunidades de acesso do trabalhador b rasi-
leiro ao mundo do trabalho (...)". (Doc. 3 — MTE).

(...) Pode-se afirmar que sdo multiplos e diversos os fatores
gue estimulam a busca de certificagdo do ensino méd io na
Educacdo de Jovens e Adultos. Dentre eles, destaca- se a
exigéncia do mundo do trabalho, pois, atualmente, a ne-
cessidade da certificacdo no ensino médio se faz pr  esente
em diferentes atividades e setores profissionais. R essal-
tam-se, também, os fatores pessoais da busca do cid adao
pela certificacdo: a vontade de continuar os estudo sea
vontade politica de obter o direito da cidadania pl  ena. (...)
(...) A definicdo na LDB do que € proprio aos ensin  os fun-

damental e médio ndo é colocada como forma de ruptu ra,

mas sim de aprofundamento (compreensao) e contexto

(producgéo e tecnologia). Se, no ensino fundamental, o cara-
ter basico dos saberes sociais publicos foi desenvo Ivido,
cabe, no ensino médio, avaliad-los ou, entdo, reaval ia-los.
(...) De qualgquer forma, ao término do EM, espera-s e que 0
cidadéo tenha desenvolvido competéncias cognitivas e
sociais inseridas em um determinado sistema de valo rese
juizos, ou seja, aquele referente a ética e ao mund o do tra-

balhador

- Novo perfil profis-

sional

- Elasticidade do
mercado de traba-
lho

-> Mobilidade e flexi-
bilidade do traba-
lhador

- Novo perfil profis-

sional

> Elasticidade do
mercado de traba-
Iho

> Mobilidade e flexi-
bilidade do traba-
Ihador

> Novo perfil profis-

sional

> Etica, cidadania e
responsabilidade

social
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balho.

No caso do publico participante da EJA/ EM, isso se torna
mais evidente. A idade, a participacdo no mundo do traba-
Iho, as responsabilidades sociais e civis sdo outra s, dife-
rentes daquelas dos alunos da escola regular que se pre-
param para a vida. O publico da EJA/ EM esta navid a atu-
ando como trabalhador, pai de familia, provedor.

Entretanto, se o ponto de partida é diferente, o po  nto de
chegada ndo o é. Ao final do EM, espera-se que esse  publi-
co possa dar continuidade aos estudos com qualifica cao,
disputar uma posi¢éo no mercado de trabalho e parti cipar
plenamente da cidadania, compartilhando os principi 0s
éticos, politicos e estéticos da unidade e da diver  sidade
nacionais, colocando-se como ator no contexto de pr eser-

vacéo e transformacéo social. (...) (Doc. 4 — MEC)

(...) A Prova, como parte integrante do Sistema Nac ional de
Avaliagéo da Educacgéo Superior (SINAES) e, conforme  reza
a lei 10.861 de 14 de abril de 2004, tem por objeti vo aferir o
desempenho dos estudantes em relagédo aos contetudos

> Novas exigéncias

programaticos previstos nas diretrizes curriculares do res-
do mercado de

pectivo curso de graduagéo, as suas habilidades par  a ajus- el

tamento as exigéncias decorrentes da evolu¢éo do co nhe-

. . A - Novo perfil profis-
cimento e as suas competéncias para compreender tem  as

. A - . : R sional
exteriores ao ambito especifico de sua profisséo, | igados a
realidade brasileira e mundial e a outras areas do  conheci-
mento, contribuindo assim para a avaliacao dos curs os de

graduacdo. (...) (Doc. 06 — MEC).

“(...) A economia globalizada, os avang¢os advindos da tec-

nologia da informagéo, entre outros fatores, impuse ~ ramas . Reorganizagéo

organizacOes a necessidade de, dia-a-dia, buscar no  vos produtiva
conhecimentos, técnicas, metodologias e ferramentas para

garantir a sobrevivéncia no mundo dos negécios. Ess  as > Novo perfil profis-
mudancas trouxeram para as instituicdes pablicas, n  ota- sional

damente aquelas que regulam e fiscalizam, como é 0  caso
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do Banco Central do Brasil, a necessidade de atuali zarem-
se com a mesma rapidez com que fazem as organizagbe s

do setor privado, sob pena de ndo cumprirem sua mis sédo

com o éxito esperado pela sociedade (...)".  (Doc. 8 — Ba-

cen).

Em todos os documentos destaca-se o forte vinculo com o mundo do traba-
Iho. Em maior ou menor medida, a competéncia é vinculada as novas necessidades
por profissionais flexiveis e empreendedores e buscam atender as novas demandas

das organizacdes.
6.2. Objetivos: avaliagdo e desempenho.

A associacao de competéncia aos conceitos de avaliagdo e de desempe-
nho € outro elemento comum aos documentos analisados. O emparelhamento dos
conceitos aparece, primeiramente, quando sao apresentados os objetivos da utiliza-
cdo da nocdo de competéncia. Os documentos destinam-se a regular praticas de
avaliacdo e de certificacdo educacional (no caso dos documentos do MEC), ou tra-
tam de procedimentos de selecao, recrutamento e avaliacdo de recursos humanos
(MPOG e Bacen) ou ainda estabelecem procedimentos e padrdes de referéncia para
a avaliacao e certificacdo de competéncias exigidas pelo mundo do trabalho (MTE).

Ver Quadro 4, a seguir.

Quadro 4: Documentos segundo objetivos expressos.

DOCUMENTO OBJETIVOS EXPRESSOS

> Certificacdo para o trabalho; suporte para acdes de forma-

¢cdo e de qualificacédo
DOC. 1 — MPOG/SIPEC o o _ 3 _
> Avaliacdo de competéncias para efeitos de selecéo, carrei-

ra e remuneracao

> Certificagcdo para o trabalho; suporte para a¢ées de forma-

cao e de qualificacéo
DOC. 2 — MTE/CBO o o _ »
> Avaliacdo de competéncias para efeitos de mobilidade no

mercado de trabalho.

> Certificagdo para o trabalho; suporte para acdes de forma-
DOC. 3 — MTE/SNCP B o
¢ao e de qualificagéo.
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DOCUMENTO

OBJETIVOS EXPRESSOS

> Avaliacdo de competéncias para efeitos de mobilidade no
mercado de trabalho.
> Certificacdo para o trabalho; suporte para acdes de forma-
DG A - ECIE T EL ¢éo e de qualificagao.
2003 .. a . .
( ) > Avaliacdo de competéncias para efeitos de mobilidade no
mercado de trabalho.
> Certificagéo para o trabalho; suporte para acdes de forma-
DOC. 5 - MEC/ ENCCEJA B L o o _
(2005) ¢ao e de qualificagéo Avaliacdo de competéncias para efei-
tos de mobilidade no mercado de trabalho.
DOC. 6 — MEC/ENADE > Avaliacdo do desempenho para atuacao profissional e e-
(2004) xercicio da cidadania.
DOC. 7 — MEC/ENADE > Avaliagdo do desempenho para atuacao profissional e e-
(2005) xercicio da cidadania.
> Certificagéo para o trabalho; suporte para acdes de forma-
ao e de qualificagéo.
DOC. 8 — Bacen ¢ : ~q ¢ . ;
- Avaliacdo de competéncias e desempenho para efeitos de

selecao, carreira e remuneragao.

O vinculo com o desempenho é explicito no caso dos procedimentos de

avaliacdo e aparece mais fortemente quando sdo especificadas as dimensdes da

competéncia. A idéia do “saber fazer” esta presente em todas as descricbes da

competéncia ou da qualificagcdo, como se observa no Quadro 5.

Quadro 5: Documentos segundo dimensdes da competén  cia.

DOCUMENTO

DOC. 1 - MPOG/SIPEC

DOC. 2 - MTE/CBO

DOC. 3 - MTE/SNCP

DIMENSOES
> Conjunto de atributos (saber, saber fazer e saber
ser = conhecimentos, habilidades, atitudes e va-
lores).
> Conjunto de atributos (saber, saber fazer e saber
ser = conhecimentos, habilidades, atitudes)
> Conjunto holistico e integrado (combinacdo com-

plexa de atributos + contexto).
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DOCUMENTO DIMENSOES

> Conjunto de atributos (saber, saber fazer e saber
DOC. 4 — MEC/ENCCEJA (2003) e

ser = conhecimentos, habilidades, atitudes e va-
DOC.5 — MEC/ENCCEJA (2005)

lores).

> Conjunto de atributos (saber, saber fazer e saber
DOC. 6 — MEC/ENADE (2004)e

ser = conhecimentos, habilidades, atitudes e va-
DOC. 7 — MEC/ENADE (2005)

lores).
> Conjunto de atributos (saber, saber fazer e saber
DOC. 8 — Bacen ser = conhecimentos, habilidades, atitudes e va-

lores)

A associacao entre competéncia e desempenho remete a discussao so-
bre as matrizes epistemologicas que permeiam esse entendimento: i) a condutivis-
ta, que operacionaliza a no¢do por meio da descricdo do que o individuo pode fazer,
e nado necessariamente do que faz, independentemente da situagcdo ou circunstan-
cia; i) a funcionalista , que apresenta a competéncia como algo que uma pessoa
deve fazer ou deveria estar em condi¢cdes de fazer — o foco esta nos produtos e ndo
processos; iii) a construtivista , que define competéncia como a capacidade de mo-
bilizar conhecimentos e saberes (técnicos, organizativos, comportamentais e rela-

cionais) e utiliza-los em situag@es diferenciadas.

Ramos (2001) resume as criticas a no¢cdo da competéncia sob a égide do
condutivismo e do funcionalismo aos seguintes aspectos: a) ha uma reducdo do
comportamento humano as suas aparéncias observaveis; b) ha uma reducéo da na-
tureza do conhecimento ao préprio comportamento; c) a atividade humana é consi-
derada como uma justaposicdo de comportamentos elementares, cuja aquisicdo o-
bedeceria a um processo cumulativo; e d) a questdo dos processos de aprendiza-
gem dos conteudos das capacidades descritas permanece intocada.

A proposicao construtivista incorpora a idéia da acdo do pensamento so-
bre os saberes que orientam uma acdo material ou simbdlica que, por sua vez, é
estruturante de novos saberes. No entanto, segundo Ramos (2001) “(...) a nogédo de
competéncia tem sido utilizada quase que exclusivamente associada a acdo (...) o que torna
propicio o uso dessa no¢cdo em um sentido instrumental ou condutivista (...)". A teoria cons-
trutivista também *(...) confere excessiva énfase aos aspectos subjetivos dos alunos [e dos
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trabalhadores], em especial aqueles relacionados a aprendizagem, negligenciando o conjun-
to das determinagfes histdricas e sociais que incidem sobre a educacao, promovendo certa
despolitizacdo de todo o processo formativo e de insercdo social. Portanto, @ medida que o
foco do processo educativo é o sujeito, seu projeto e sua personalidade, com vistas a adap-
tacdo a instabilidade social, evidencia-se um conceito de homem como ser natural e biologi-

co voltado para si e para sua sobrevivéncia (...).”
6.3. Componentes: saber, saber fazer, saber ser.

A subordinacdo da nocdo de competéncia as necessidades socioecon6-
micas, que da o tom as justificativas, € matizada nas explicacbes sobre o que é a
competéncia, quando emerge a tendéncia a valorizar seus aspectos articuladores e
integradores, pois ela € descrita como uma integragdo ou uma articulacao entre ca-

racteristicas individuais e requisitos profissionais.

E neste aspecto, o da articulacdo de competéncias profissionais e compe-
téncias pessoais, que se identifica uma proposi¢cdo de sintese entre trabalho e edu-
cacao. Ao esconder as contradicdes e as lutas do mundo contemporaneo, no qual o
emprego € cada vez mais escasso e a escolaridade esta deixando de ser garantia
de mobilidade social, essa sintese faz da competéncia uma possivel resposta a ina-
dequacdo da educacdo as novas formas de organizagdo da producdo porque pro-
mete ser capaz de promover um novo encontro entre trabalho e formagéo. Isto por-
que a nocdo de competéncia se apresenta, por um lado, como uma superacao do
conceito de qualificacdo e, por outro, como vinculada a novas proposicées, como
empregabilidade e profissionalismo. De acordo com Ramos (2001), em substituicdo
as profissdes, surge o profissionalismo que consistiria em realizar as qualidades e as com-
peténcias que Le Boterf sintetiza em cinco mencdes: saber agir e reagir com pertinéncia;
saber combinar os recursos e mobiliza-los num contexto; saber transportar, saber aprender
e aprender a aprender; saber se engajar. O profissionalismo parece uma versao psico-
pedagogica da empregabilidade, pois ressalta caracteristicas ou capacidades de

ordem psicoldgica, em detrimento de saberes técnicos tacitos ou formalizados.

Ao se referir a atributos ou capacidades individuais, importantes para a-
daptacdo a um mundo em que 0 emprego € escasso, e que 0 sujeito possui ou pode
adquirir por meio de processos educativos hd uma aproximacao de conceitos socio-

l6gicos (empregabilidade, qualificacdo) e conceitos psicoldgicos (cognicdo, aptidao,
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habilidade, atitudes, motivactes). Veja-se, por exemplo, as idéias presentes na ver-
tente construtivista, onde a competéncia € definida como a incorporacdo e a mobili-
zacao de saberes para a acao e significa a capacidade do sujeito mobilizar recursos

cognitivos para atuar em determinadas situacoes.

Por esse mecanismo de aproximacdo de conceitos distintos, a diade
competéncia - empregabilidade estabelece uma apropriacdo socioecondmica de
conceitos oriundos da psicologia cognitiva, que termina por reduzir o papel da edu-
cacao como instrumento de integracédo e de cidadania, e ampliar o de adequar psi-
cologicamente os trabalhadores as relagfes sociais de produ¢do contemporaneas.

As competéncias postas em evidéncia nos textos examinados corrobora-
ram essa perspectiva. Pode-se observar que a maior parte das competéncias descri-
tas diz muito mais respeito a capacidades psicolégicas do individuo do que a sa-

beres de ordem técnica, como se Vé nos trechos grifados a seguir.

DOC. 1 — Plano Estratégico para a area de Recursos Humanos da Admi-
nistracdo Publica Federal — SIPEC

“(...) As caracteristicas do componente genérico do perfil do servidor séo as seguintes:

> foco nos resultados e no cidaddo como premissa de sua atuagao;

> desenvolvimento responsavel e ético de suas atividades, de forma a tornar
mais eficaz a acdo do Estado e o atendimento aos cidadéos;

> capacidade de atuacdo baseada nos principios da gestdo empreendedora;

> capacidade de realizacao de tarefas através de processos de trabalho que incor-
porem inovacgdes tecnoldgicas;

> capacidade de trabalhar em rede ;

> capacidade para atuar de forma flexivel

Deste modo podemos concluir que a construcdo deste novo perfil esta fortemente vin-
culada a definicdo das competéncias que deverdo ser desenvolvidas , requerendo
um enorme esforco de capacitacdo, buscando cumprir as atribuicées do SIPEC e a-
tender as novas necessidades da administracdo gerencial, tendo como referéncia as
seguintes competéncias de suporte que foram identificadas pelos participantes do Il
Forum:

1. Viséo Sistémica

2. Trabalho em Equipe e Relacionamento Interpessoal
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. Planejamento

. Capacidade Empreendedora

. Capacidade de Adaptacéo e Flexibilidade
. Cultura da Qualidade

. Criatividade

. Comunicagéo

© 00 N o 0o b~ W

. Lideranca

10. Iniciativa e Dinamismo

O desenvolvimento dessas competéncias é importante, pois elas envolvem elementos
da personalidade das pessoas aplicados a sua pratica profissional; representam en-
tdo, um processo de integracdo entre as caracteristicas ind ividuais e as qualida-

des requeridas para missdes profissionais especific as (...).”

DOC. 2 — Descrigéao da Ocupacéo de Administrador— C  BO

“(...) DEMONSTRAR COMPETENCIAS PESSOAIS
1 - Agir com iniciativa.

2 - Demonstrar lideranca.

3 - Demonstrar capacidade de sintese.

4 - Demonstrar capacidade de negociagao.
5 - Demonstrar raciocinio logico.

6 - Demonstrar visao critica.

7 - Demonstrar capacidade de comunicacao.
8 - Demonstrar capacidade de analise.

9 - Administrar conflitos

10 - Demonstrar raciocinio abstrato.

11 - Trabalhar em equipe .

12 - Demonstrar espirito empreendedor.

13 - Demonstrar capacidade de decisdo .
DOC. 4 e DOC. 5 - ENCCEJA

“(...) De qualquer forma, ao término do EM, espera-se que o cidad&do tenha desenvol-
vido competéncias cognitivas e sociais inseridas em um d eterminado sistema de

valores e juizos, ou seja, aquele referente a ética e ao mundo do trabalho.

(...) O foco do Encceja é a situag@o-problema para cuja resolugéo o participante deve

mobilizar saberes cognitivos e conceituais (competé ncias).

A aprendizagem é destacada como referéncia a autonomia intelectual do sujeito ao
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final da educacédo basica, mediada pelos principios da cidadania e do trabalho, na
atualidade. As competéncias para a participacdo social incluem a criatividade, a ca-
pacidade de solucionar problemas, o senso critico, a informagéo, ou seja, 0 a-

prender a conhecer, a fazer, a conviver e aser  (...).”
DOC. 6 e DOC. 7 - ENADE

“(...) [A prova] Foi composta de duas partes: a primeira parte, denominada formacao
geral, apresentou-se como componente comum as provas das diferentes areas, que
investigou competéncias, habilidades e conhecimentos gerais que os estudantes ja
teriam desenvolvido no seu repertério, de forma a facilitar a compreensédo de temas
exteriores ao ambito especifico de sua profisséo e a realidade brasileira e mun-

dial; a segunda parte, denominada componente especifico, contemplou a especifici-
dade de cada area, tanto no dominio dos conhecimentos quanto nas habilidades es-

peradas para o perfil profissional.(...)

(...) No componente de avaliacdo da formagéo geral, foi investigada a formacgéo de
um profissional ético, competente e comprometido co m a sociedade em que
vive. Foram também consideradas as habilidades do e studante para analisar,
sintetizar, criticar, deduzir, construir hipéteses, estabelecer relagbes, fazer com-
paracdes, detectar contradicdes, decidir, organizar , trabalhar em equipe e admi-

nistrar conflitos. (...)".

DOC. 8 — Projeto de Gestédo por Competéncia do Banco  Central.

“(...) Assim, no modelo do Banco, as competéncias profissionais ou individuais estaréo

divididas em:

> Genéricas: sdo competéncias que todos os servidores devem deter, ainda que em
niveis diferentes. Geralmente estdo mais vinculadas a dimenséo atitudinal . Devem
compreender aspectos gerenciais, estratégicos e interpessoais .

-> Especificas: sdo competéncias técnicas, vinculadas a cada atribuicao de cada posto
de trabalho, componente ou unidade e respectivo processo de trabalho e produto.

Geralmente estdo mais vinculadas a conhecimentos e habilidade s (...).”

Lideranca:

- Influencia positivamente as pessoas ou grupos baseando-se em seus atributos
pessoais e profissionais, conquistando credibilidade e confiangca e obtendo acei-
tacdo, consenso e acdo na consecucao de objetivos, em determinadas situacdes de
trabalho. Utiliza métodos de intervencao para trazer o grupo de volta ao seu rumo.

> Conhece dindmica de grupos e o seu funcionamento, as etapas pelas quais 0s gru-

52



pos passam, a diferenca entre processo e conteldo e 0s processos decisorios de
grupos.

Comunicacgao:

>Expressa idéias com logica, objetividade e clareza, por escrito e oralmente, e utili-
zando-se do meio adequado.

>Preocupa-se em verificar o entendimento  das mensagens transmitidas e recebi-
das.

>Ouve, processa e compreende o contexto das mensagens.

>Expressa-se de forma adequada aos interlocutores e ao contetdo transmitido.

>Argumenta com coeréncia usando feedback de forma adequada, para facilitar a

interacdo entre as partes
Criatividade:

- Pensa o ainda ndo pensado , sugerindo idéias que resolvam conflitos ou signifi-
guem saida para impasses.
- Adapta ou substitui modelos tradicionais, utilizando inovacgdes e formas novas de

analisar qualquer assunto.
Negociagao:

>Expressa-se com ldgica, objetividade e clareza e ouve a outra parte, buscando
sempre equilibrio de solucdes satisfatdrias nas propostas apresentadas, quando
h& conflitos de interesse.

>Observa o sistema de trocas que envolve o contexto.

- "Chega a um meio termo" em situacdes dificeis e conflituosas.

->Altera sua posi¢ao e conduta quando se percebe erra  do.

Tomada de deciséo:

-> Seleciona alternativas de forma compartilhada , sistematizada e segura, obtendo e
implementando solu¢des adequadas diante de problemas identificados consideran-
do limites e riscos.

> |dentifica e dimensiona as caracteristicas, os riscos e 0os desafios em um ambiente
mutavel, imprevisivel e ambiguo, mantendo sempre a viséo do futuro, ajustando ra-
pidamente os planos e processos de trabalho e criando alternativas de agéo para

alcancar os objetivos planejados.

Gestao integrada de processos, recursos e prazos:
>Analisa a viabilidade econémico-financeira de processos, projetos ou propostas.

->Interpreta indicadores e demonstrativos de performance do negdcio, gerenciando os
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custos diretos e indiretos envolvidos, otimizando 0s recursos organizacionais dispo-
niveis (orcamento, materiais, tecnologia e informag6es) e maximizando os resulta-

dos esperados nos prazos definidos.
Dinamismo e iniciativa:

> Assume responsabilidades

> Age proativa e tempestivamente para se beneficiar de oportunidades.

> Persiste em face de obstaculos , buscando solu¢Bes alternativas quando a primei-
ra abordagem néo for bem sucedida.

-> Avalia riscos e impactos , certificando-se do sucesso da acao ou da necessidade

de ajustes.
Orientacéo e desenvolvimento:

- Compartilha conhecimentos, melhores préticas e expertise de forma a melhorar a
performance organizacional.

> Estimula, orienta e cria condicbes para o desenvolvimento continuo da sua equipe,
alinhado com os objetivos da organizacao.

> D& feedback sobre o nivel de desenvolvimento e desempenho aos membros de

sua equipe.
Visao Sistémica:
- Percebe a integragédo e interdependéncia das partes que compdem o todo;
> Compreende como suas agoes, atividades e atitudes podem influenciar ou inte-

ragir com outras areas da organizacao e exerce suas atividades considerando es-

ses impactos.
Viséo estratégica do negacio:

> Compreende o dinamismo do processo do negécio do Banco nos contextos politi-
co, econdmico e social do pais e do mundo.
> Projeta possiveis cendrios de futuro e planeja acbes estratégicas compativeis com

a misséo da organizacao.
Conhecimento da organizagao:

- Demonstra conhecimento da misséo, dos macroprocessos e das fungdes do Banco
Central do Brasil.
> Quando necessario consegue identificar qual unidade é responséavel por qual servi-

¢o dentro do Banco.

Trabalho em Equipe:
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- Conhece o valor do trabalho em equipe , integrando-se ao grupo em que atua de
forma participativa e respeitando as opinides expressas.

- Relaciona-se com a equipe de trabalho de maneira a estimular a cooperacao e
interacdo de todos, transferindo atribuices a quem esté apto a exercé-la, perce-

bendo os talentos humanos e seu potencial.

Planejamento:

- Analisa ambientes e cenarios.

> Estabelece objetivos e metas, desdobrando-os em planos e programas, definindo o
gue fazer, como fazer, recursos necessarios, prazos, pessoas, critérios de acompa-

nhamento, controle e a¢des contingenciais.
Construcéo de Redes de Relacionamentos:

- ldentifica possiveis parceiros/fornecedores para o desenvolvimento de projetos.
- Estabelece contatos para troca permanente de informacdes/experiéncias.
- Promove a coordenacéo e a cooperacdo entre diferentes componentes da organi-

zagé&o visando um objetivo comum.
Flexibilidade para mudanca:

> Adapta-se as diferentes exigéncias do meio e revé sua postura diante de argu-
mentacdes convincentes. Adapta-se com facilidade a situa¢cdes novas e/ou pres-

sOes de trabalho, estando aberto a novas idéias e conceitos.
Autodesenvolvimento:

-> Desenvolve-se e aprimora-se profissionalmente, buscando os meios adequados
para adquirir novos conhecimentos e atualizando-se sobre assuntos politicos,
sociais, econémicos, tecnologicos, culturais e arti sticos.

> E receptivo a criticas construtivas, orientacdes e acles, visando a superacao

de suas dificuldades e caréncias. (...)"

Da analise dessas extensas listas de caracteristicas, ou quase prescri-
cOes, depreende-se que, ao definir as competéncias necessarias para a pratica pro-
fissional, os documentos pressupdem um sujeito idealizado, que nao é resultado de
multiplas determinacdes porque esta desvinculado de qualquer contexto. O que re-

mete imediatamente a questdo: onde se encontram pessoas com esse perfil?

Nas propostas relacionadas a gestao de recursos humanos do Ministério

do Planejamento, Orcamento e Gestédo e do Banco Central também néo ha referén-
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cia as situacdes em que o sujeito deve atuar pois a no¢cdo de competéncia é utiliza-
da independentemente da situagcdo em que possa ou deva ser demonstrada. Ao se
descolar de um lugar ou de uma situacéo e centrar-se em um sujeito ndo situado, as
condicOes reais do sujeito e da organizacédo — salario, carreira, equipamentos, mate-
riais de trabalho, clima organizacional, entre outras — tendem a perder importancia.
Assim, os condicionantes do desempenho ou da demonstracdo da competéncia pas-

sam a um segundo plano e quase nao sao considerados.

Nos documentos do Ministério do Trabalho e Emprego e Ministério da
Educacdo ha uma preocupagdo em resguardar a dimensdo socio-historica do sujeito
e, ao admitir as indeterminagcbes e multiplos condicionamentos, buscam resgatar
trajetorias individuais. Porém, o destaque dado a ampliacdo das capacidades, a a-
quisicao ou ao desenvolvimento de competéncias do sujeito deixa entrever nas listas
de caracteristicas desejadas, mais uma vez, uma concep¢ao nao situada do sujeito,
descontextualizada, que se refere a um homem idealizado, a um super-homem, um

individuo irreal, inatingivel.

E importante mencionar aqui a dissociagio entre os objetivos expressos,
as competéncias descritas como desejadas e o0s instrumentos utilizados para medir
tanto a competéncia quanto o desempenho. Mesmo sem proceder a um estudo de
validade, fidedignidade e confiabilidade de alguns desses instrumentos, (provas,
formularios, questionarios etc), fica evidente a distancia existente entre os compo-
nentes da competéncia, os perfis profissionais a que eles se referem e a comprova-
cao dos requisitos estabelecidos por parte de quem pleiteia um posto de trabalho ou

uma certificagao.

O divorcio pode ser observado com um olhar sobre editais dos concursos
publicos para recrutamento e selecdo de pessoal, ou sobre os guias de informacao
para aqueles que participardo dos exames promovidos pelo MEC, pois as listas de
saberes formalizados e de conteldos curriculares ali contidos pouco podem dizer
sobre flexibilidade, empreendedorismo ou as demais caracteristicas decantadas co-

mo atributos da competéncia.

Por outro lado, a subordinacédo da no¢do de competéncia a légica do mer-

cado e da empresa novamente se revela aqui. As exigéncias da organizacao corres-
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pondem as caracteristicas das novas situacdes concretas de trabalho (flexibilizagéo
e multivariedade de tarefas, horizontalizac&o e trabalho em equipe), que exigem um

trabalhador polivalente, multifuncional, em processo permanente de educacao.

Em sintese, na maioria dos documentos estudados, os atributos da com-
peténcia sdo determinados a partir de uma viséo idealizada do sujeito e do mundo
do trabalho, das necessidades das organizacfes, dos processos de trabalho e até

da execucdao de tarefas.

O que leva a uma série de questdes: Onde vao trabalhar os sujeitos sele-
cionados por essas competéncias? Em que modelo de organizacdo? Estruturada em
torno de quais processos de trabalho? Uma vez admitidos, como terédo o desempe-

nho avaliado?

A nocao de competéncia expressa nos documentos analisados pressupde
sujeitos ideais e organizacoes ficticias. O discurso afirma o que a pratica nega coti-

dianamente.

N&o se pode negar a logica sub-repticia do sistema: o empregador afirma
buscar um determinado perfil, mas os instrumentos utilizados medem um outro, a-
qguele efetivamente desejado. A probabilidade de sucesso de alguém que corres-
pondesse ao perfil expresso nos documentos € muito baixa, pois as organizacdes
mantém-se autoritarias, hierarquizadas, rigidas e extremamente conservadoras. Um

cidadao critico e criativo seria muito mal recebido nesse ambiente.
6.4. Conceitos: um significante para varios significados

O Quadro 6 mostra a utilizagcao de distintos referenciais sobre a compe-
téncia: ha momentos em que ela é descrita em moldes construtivistas, como uma
potencialidade ou capacidade do sujeito, como ocorre nos documentos do Ministério
da Educacéao sobre o ENCCEJA; em outros, sob orientacdo condutivista ou funcio-
nalista, aparece como o cumprimento de desempenhos determinados ou como a
apresentacao de determinadas aptidoes, habilidades, saberes e valores, a exemplo
dos documentos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, da Classifica-
cao Brasileira de ocupacdes, do Ministério do Trabalho e Emprego e do Banco Cen-

tral; também é apresentada como uma noc¢ao subordinada a de qualificacdo, como é
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o caso do documento do Ministério do Trabalho e Emprego sobre o Sistema Nacio-
nal de Certificac@o Profissional; e, por fim, no caso dos documentos do Ministério da
Educacao sobre o ENADE, embora haja uma preocupacédo em ressaltar a autonomia
do sujeito e sua posicdo de agente na sociedade, o conceito utilizado termina por se
enquadrar no paradigma condutivista ao focalizar desempenho individual e capaci-

dades minimas.

Quadro 6: Documentos: no¢ao de competéncia.

DOC. 1 — MPOG/SIPEC

“...0 desenvolvimento dessas competéncias € importante, pois elas envolvem elemen-
tos da personalidade das pessoas aplicados a sua prética profissional; representam
entdo, um processo de integracdo entre as caracteristicas individuais e as qualidades

requeridas para missdes profissionais especificas.”

DOC. 2 - MTE/CBO

“...0 conceito de competéncia tem duas dimensdes: Nivel de competéncia: é fungéo
da complexidade, amplitude e responsabilidade das atividades desenvolvidas no em-
prego ou outro tipo de relagcdo de trabalho. Dominio (ou especializa¢do) da competén-
cia: relaciona-se as caracteristicas do contexto do trabalho como area de conhecimen-
to, funcao, atividade econémica, processo produtivo, equipamentos, bens produzidos

que identificardo o tipo de profissédo ou ocupacéao.”

DOC. 3 - MTE/SNCP

“...A qualificacdo é entendida como uma relacdo social construida pela interagéo dos
agentes sociais em torno da propriedade, significado e uso dos conhecimentos, sabe-
res, competéncias, habilidades e aptiddes profissionais construidos ao longo da vida,
necessarios ao exercicio de uma profissédo, ocupacao ou atividade de trabalho”.

“...0 Repertério Nacional de Qualificacdes Certificaveis possui validade em todo terri-
tério brasileiro e descreve os saberes, competéncias, habilidades e aptiddes profissio-
nais minimas que conformam as qualificacdes ou arcos ocupacionais passiveis de

certificacdo, assim como seus correspondentes itinerarios formativos.”
DOC. 4 - MEC/ENCCEJA (2003) e DOC. 5 — MEC/ENCCEJA (2005)

(...) “Competéncias como modalidades estruturais da inteligéncia.
A ressignificacdo da nocdo de competéncia — nos meios educacionais e académicos —
estad muito provavelmente atrelada a necessidade de se encontrar um termo que subs-

tituisse os conceitos usados para descrever a inteligéncia, os quais se mostraram ina-
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dequados, quer pela abrangéncia, quer pela limitagéo. (...)

Como contraponto, a nocdo de competéncia surgiu no discurso dos profissionais da
educacao como uma forma de circunscrever o termo capacidade e alargar a idéia de
saber especifico.

Nesse sentido, o construtivismo contribuiu, de forma significativa, para pensar a inteli-
géncia humana como resultado de um processo de adaptacdes progressivas, portanto
ndo polarizado no meio ou nas estruturas genéticas. Por outro lado, o conceito de ope-
racdes mentais permite colocar a aprendizagem no contexto das operacdes e ndo

apenas no do conhecimento ou do comportamento.”

DOC. 6 — MEC/ENADE (2004) e DOC. 7 — MEC/Enade (200 5)

(...) "Estas Comissdes Assessoras, com base nas diretrizes curriculares nacionais,
aprovadas pelo Conselho Nacional de Educacdo, definiram os perfis profissionais de-
sejados, as habilidades e competéncias e os conteddos a serem avaliados. Estas dire-
trizes estéo registradas em Portarias especificas de cada &rea do conhecimento, pu-
blicadas pelo INEP, e explicitam as habilidades e os conhecimentos necessarios ao
pleno exercicio da profissdo e da cidadania, considerando as competéncias gerais,
nos seus diferentes graus de complexidade, a capacidade para tomar decisdes, co-

municar-se, liderar, administrar e atuar de forma competente e responséavel”.

..."Como a prova relativa ao componente especifico ndo tomou por base unicamente o
perfil do concluinte, mas o perfil do curso, suas perguntas estiveram voltadas para a
trajetoria do estudante. Este perfil envolve habilidades, competéncias e saberes no
seu cruzamento com 0s conteldos aos quais o0s estudantes devem ser expostos du-
rante a sua trajetoria académica. Isto equivale a dizer que o ENADE se ocupa com
conteudos de todo o espectro das diretrizes curriculares e ndo apenas com conteddos

profissionalizantes”.

DOC. 8 — Bacen

“...No contexto deste trabalho, competéncias sao definidas como caracteristicas per-
cebidas nas pessoas, envolvendo conhecimentos, habilidades e atitudes que levam a
um desempenho capaz de gerar os resultados desejados pela organizagéo.”.
“...Conhecimento - conjunto de informagfes — conceitos, teorias e técnicas — que a
pessoa armazena e langa méo quando precisa. Quanto maior este conhecimento,
mais a competéncia se fortalece e permite que o profissional enfrente os desafios de
seu dia-a-dia. Esta relacionado com “saber”.

Habilidade - disponibilizacio da competéncia. E o uso adequado do conhecimento
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tacito ou explicito. Esté relacionada com o “saber fazer”.

Atitude - conjunto de valores, crencas e principios, formados ao longo da vida. O grau
de envolvimento e comprometimento das pessoas com 0s objetivos, metas e projetos
coletivos esta diretamente relacionado com a maneira como os valores e crengas sao
aplicados no contexto do trabalho e influenciam o comportamento das pessoas — co-
mo agem em relacdo aos pares, superiores, subordinados, fornecedores e clientes.
Estéa relacionada com “querer ser" e "querer agir”.

... Competéncias organizacionais — referem-se as caracteristicas da organizagédo que
lhe conferem vantagem competitiva sustentavel, representam beneficios claramente
percebidos e valorizados pelos clientes, facilitando o acesso a uma maior diversidade
de negacios.

Competéncias profissionais - também denominadas individuais — referem-se as carac-
teristicas das pessoas que atuam na organizacao, permitindo-lhes agir responsavel-
mente, mobilizando, integrando, estimulando e facilitando o compartilhamento de co-
nhecimento, recursos e habilidades agregando valor & organizago e ao individuo. E

0 conjunto de competéncias que as pessoas devem ter/desenvolver de maneira a

possibilitar a organizacéo a efetivacao de suas competéncias.”

Algumas discrepancias podem ser creditadas a diversidade de objetivos e
areas nas quais a nog¢do de competéncia é utilizada: educacéo, avaliacdo educacio-
nal, psicologia da aprendizagem e do desenvolvimento, psicologia social, ou socio-
logia do trabalho. Mas o que chama a atencao € que essas diferencas ndo sao men-
cionadas, assim como também ndo ha registro, em nenhum documento, dos limites
ou das restricbes a aplicagdo do conceito a situacdo proposta. Assim, 0 USO pouco
cuidadoso de conceitos torna a nogdo de competéncia imprecisa, revestindo-a de
uma opacidade que esconde as discussdes, as polémicas e as incertezas que ca-
racterizam qualquer proposta de conceitualizacdo de um fendmeno e que possibilita,
ao mesmo tempo, sua ampla utilizacdo, exatamente porque ao se revestir de tantos

significados, termina por n&o significar coisa alguma.

No que diz respeito a énfase com que a nocao de competéncia é utiliza-
da, € possivel captar movimentos de dire¢Bes contrarias: um parte das propriedades
do individuo a adaptagcdo ao ambiente enquanto o outro parte das exigéncias do
ambiente as capacidades dos individuos. A compreensao da competéncia na primei-
ra oOtica tende a reduzir o humano as suas dimensdes biologicas, mesmo quando

considera as capacidades requeridas para o dominio de praticas sociais, embora
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admita a importancia da mediagdo social, da aprendizagem e do ajuste a realidade
histérica. Na outra vertente, mais pragmatica, parte-se da andlise de tarefas e ativi-
dades coletivas, avalia-se a eficacia e a adequacao do desempenho dos individuos
confrontados com as tarefas e para identificar somente as competéncias exigidas
para que os desempenhos sejam mais satisfatérios, sem preocupac¢ao com o carater
inato ou adquirido daquelas.

De maneira geral, mesmo com a utilizacdo de referenciais e conceitos dis-
tintos, observa-se a tendéncia a subordinar o sujeito a organizagdo e de circunscre-

vé-lo ao mundo do trabalho.

A diversidade de conceitos e definicbes de competéncia encontrada nos
documentos, a0 mesmo tempo em que confirma o carater mutante dessa nocéo,
torna validas as observacoes de Dolz e Ollagnier (2004, p. 20), quando afirmam que
“(...) a nocdo de competéncia se encontra em uma encruzilhada de disciplinas das ciéncias
humanas e sociais (...). A transposi¢cao de uma disciplina para a outra e de um dominio para
0 outro provoca alguns problemas. Por exemplo, a passagem do mundo econbémico e do
trabalho para o mundo da formacao e, posteriormente, para o mundo escolar, provoca con-
sequéncias no sentido a ser dado as competéncias e na forma de percebé-las como uma
deducao linear em matéria de pesquisa. Um conceito proveniente de um determinado con-

texto te6rico muda de significado quando € integrado a outro aparelho conceitual (...)".

A polissemia, a imprecisédo conceitual e a dificuldade em operacionalizar a
nocdo de competéncia confirmam Jodelet (2001), segundo quem, “(...) a falta de in-

formacdo e a incerteza da ciéncia favorecem o surgimento de representacdes que Vao circu-

lar de boca em boca ou pular de um veiculo de comunicacédo a outro (...)".
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Competéncia é tema polémico e atual.

Polémico porque é objeto de disputa simbdlica entre correntes de pensa-
mento que, de forma mais ou menos consciente, alinham-se ou com o capital ou
com o trabalho. Afinal, por trds dessas representacdes, ha uma préatica social con-
creta, sobre a qual elas atuam, e pela qual sdo modificadas.

Atual porgue indica a necessidade de ressignificacdo de conceitos que
expressem novas relacdes entre educacgao e trabalho e oferecam uma resposta as

inquietacdes geradas pela metamorfose ambulante do mercado de trabalho.

Por isso, a andlise aqui realizada tem como pano de fundo o panorama,
delineado no Capitulo 2, da diade educacao e trabalho, bem como os desafios hoje
enfrentados por estudiosos, especialistas, dirigentes e profissionais do setor publico,
uma vez gque toda analise de representacdes midiaticas traz as marcas das circuns-
tancias histéricas em que é produzida, da mesma forma que toda representacéo so-
cial é historica e coletivamente construida — portanto, a referéncia é, sempre, um

momento da histoéria, particular, provisoério e parcial.

Nos documentos analisados h& similaridades, divergéncias, incongruén-
cias e superficialidade nas definicbes de competéncia, na forma como tal conceito é
empregado e nos usos a que se destina. Uma explicacdo para tais constatacdes po-
de ser a inexisténcia de uma teoria que apresente uma visao interdisciplinar e pro-
ponha a construcdo de competéncias e sua operacionalizacdo, ja que os trabalhos
disponiveis, em sua maioria, limitam-se a definir os componentes e ingredientes da
competéncia ou a inventariar aspectos que vao de saberes tacitos e formalizados a

atitudes e caracteristicas psicoldgicas desejadas.

Como se viu no quadro de referéncia sobre o desenvolvimento da nogéo,
apresentado nos Capitulos 3 e 4, o termo competéncia se reveste de diferentes tra-
¢os, segundo o objeto de estudo e as hipdteses postas por diferentes disciplinas das
ciéncias humanas e sociais. Por exemplo, as ciéncias da educagéo discutem as dife-

rencas entre competéncia, desempenho e performance; a psicologia da aprendiza-
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gem se interessa em analisar como a experiéncia interage com 0s conhecimentos
formais ou académicos adquiridos; a psicologia social se interroga sobre as manei-
ras como um individuo pode interiorizar normas e padrdes de desempenho associa-
dos a competéncia; a sociologia busca compreender a constituicdo da logica das
qualificacdes e da logica das competéncias e os efeitos das diferengas entre elas
sobre a organizacao do trabalho e o trabalhador.

Se, por um lado, a polissemia da no¢do de competéncia vincula-se a crise
dos grandes modelos tedricos que dominam a ciéncia, e que se mostram insuficien-
tes para explicar o presente e antecipar o futuro, por outro, de acordo com Stroo-
bants (2004, p.65), “(...) a flexibilidade e a ambigtidade que cercam a nocédo de competén-

cia parecem mais favorecer sua propagacao do que impedi-la (...)".

O que se depreende da discussao sobre as definicdes e 0s usos do termo
€ gque a nocao de competéncia ocupa um lugar central nas mais diferentes esferas
de atividades, tais como a economia, o trabalho, a educacao — e que o carater polis-
sémico dessa nocéo revela “(...) um elemento da for¢a social que reveste as idéias que
veicula (...)” (Ropé e Tanguy, 1997, p.16-17), enquanto que “... a rapida penetragdo de
nocdes nos usos sociais da lingua expressa e oculta, ao mesmo tempo, mudancgas nas pra-

ticas sociais”.

Exemplo mais acabado dessa ambivaléncia do conceito, que, a0 mesmo
tempo, expressa e oculta, pode ser lido no contraste entre o que afirmam certos edi-
tais de selecdo e o que medem os instrumentos elaborados para esses mesmos

processos.

A forca das idéias associadas a nocédo de competéncia (empregabilidade,
avaliacdo, desempenho, caracteristicas e potencialidades intrinsecas do sujeito)
possibilita sua utilizagcdo tanto na escola quanto na empresa e torna seu uso tao dis-

seminado.

Por conta disso, verifica-se, no ambito escolar, a mudanca de um ensino
centrado em saberes disciplinares para um ensino definido pela produgéo de compe-
téncias verificaveis em situacdes especificas, embora descontextualizadas. Esse

movimento € incentivado, inclusive, pelas avaliacdes e propostas de certificacdo do
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Ministério da Educacgdo. No plano do trabalho, verifica-se o deslocamento do concei-
to de qualificacdo — que diz respeito a processos de escolarizacdo e formagao pro-
fissional, nos quais a sociedade tem forte participacdo — em direcdo a nocédo de
competéncia , centrada em potencialidades e caracteristicas psicolégicas do indivi-
duo, que privilegiam trajetérias e projetos pessoais descolados de movimentos cole-
tivos. Pelo menos no discurso do setor publico analisado, esse deslocamento implica
na subordinacdo da educacdo a ordem socioeconémica do capitalismo concorrenci-
al, marcado pela instabilidade do mundo do trabalho e pelas rapidas transformacdes

nas relacdes de producéo.

Mesmo sendo possivel, do ponto de vista tedrico, ou da pesquisa cientifi-
ca, fazer distingbes entre os varios significados desse significante, nos documentos
analisados hd uma opcéo pelo discurso midiatico, pouco polémico e simplificador de
uma realidade que é sintese de mdultiplas determinacdes.

Para além da polissemia, a compreensao da competéncia como capaci-
dades, estilos de desempenho ou modelos de comportamentos de um sujeito nao
situado significa a negacgao da dimensao social e relacional da competéncia. Mesmo
assim, a atuacao dos sujeitos nas situacdes em que a competéncia € requerida, so

se da de forma contextualizada, historicamente referida.

Com base no pressuposto desse sujeito descolado de suas circunstan-
cias, as organizac0Oes, ai incluidas as escolas, tendem a comprometer-se exclusiva-
mente com a capacitacdo dessas pessoas abstratas, sem se responsabilizar pelos
aspectos coletivos, externos ao sujeito, relacionados as situa¢des concretas. Alguns
exemplos desses aspectos, cujo vinculo com a competéncia permanece oculto, ou é
negado: salario, plano de carreira, materiais e equipamentos de apoio a aprendiza-
gem e ao trabalho, clima organizacional. Nessa 0tica, transfere-se a responsabilida-

de da esfera social, coletiva para a psicolégica, individual.

Por trds da forma desse discurso € possivel ver o fundo: sujeitos trans-
formados em super-homens, descolados de seu momento histérico e despossuidos
de uma trajetéria de vida; organizacdes idealizadas, inquestionaveis e perfeitas; a
continuidade da subordinacdo da educacao as novas formas de organizacao da pro-

ducéo e de conformacao do trabalho.
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Anexo 1 - Lista dos documentos previamente selecion ados.

1. LEIN°8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990: Dispde sobre o regime juridi-
co dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais.

2. LEI N°9.650, DE 27 DE MAIO DE 1998: Disp6e sobre o Plano de Carreira
dos servidores do Banco Central do Brasil e da outras providéncias.

3. Plano Estratégico para a area de Recursos Humanos da Administracao Publi-
ca Federal — SIPEC - Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao —
MPOG

4. Classificacao Brasileira de Ocupacodes (aprovada pela PORTARIA N° 397, DE
09 DE OUTUBRO DE 2002) - Ministério do Trabalho e Emprego — MTE.

5. Sistema Nacional de Certificacado Profissional — SNCP. — Verséo de setem-
bro/2005 — consultada no site em 6/11/2005 - Ministério do Trabalho e Em-
prego — MTE.

6. Plano Nacional de Qualificacdo — PNQ 2003-2007 — PNQ (instituido pela Re-
solucdo 333 do MTE) - Ministério do Trabalho e Emprego — MTE.

7. Projeto Gestao por Competéncia - Banco Central do Brasil — Bacen. Docu-
mento de circulagao interna.

8. Modelo Gestédo por Competéncia — adaptado de Toronto - Banco Central do
Brasil — Bacen. Documento de circulacao interna.

9. Definicdo das Competéncias — Mddulo | — Gestdo de Pessoas - - Banco Cen-
tral do Brasil — Bacen. Documento de circulagao interna.

10. Edital de concurso publico para o cargo de analista do Banco Central — N° 1
de 17/8/2001 - Banco Central do Brasil — Bacen.

11.Edital de concurso publico para o cargo de analista do Banco Central — N° 1
de 24/10/2002 2001 - Banco Central do Brasil — Bacen.

12. Informativo Depes 33 de agosto de 2003 - correio n°® 103102944, de
28.07.2003. Dispbe sobre Admissao de novos servidores - Mobilidade prévia -
Critérios de localizacédo - Banco Central do Brasil — Bacen.

13.Formulario de avaliacao de servidor estagio probatorio - Banco Central do

Brasil — Bacen.
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14.Trechos do Linha Direta — Treinamento Difis - Desenvolvimento de Compe-
téncias Gerenciais — Difis prepara servidores para atuarem como facilitadores:
Consultado no sisbacen em 04/09/2005 - Banco Central do Brasil — Bacen.

15.PORTARIA N° 294, de 30/01/2002. Regulamenta o Exame Nacional de Cur-
s0s 2002 (Provao 2002). Publicada no D.O. de 01/02/2002 - Ministério da E-
ducacdo — MEC.

16.Documento Basico do ENEM 2003 - Ministério da Educacéo — MEC.

17.Relatério Final do ENEM 2003 - Ministério da Educacéo — MEC.

18. Cartilha do ENEM 2005 - Ministério da Educagédo — MEC.

19.Revista do ENEM 2005 - Ministério da Educacao — MEC.

20.INFORMATIVO ENEM - 2005 - Ministério da Educacédo — MEC.

21.Cartilha e da Revista do ENEM 2005 - Ministério da Educacao — MEC.

22.Revista do ENEM 2005 - Ministério da Educa¢éo — MEC.

23.Portaria N°. 3812 de 24 de dezembro de 2002 (Publicada no Diario da Uniédo
de 26 de dezembro de 2002) — Provao 2003 - Ministério da Educacdo — MEC.

24. Perfil Administracdo — Provao 2002 — Informativo - Ministério da Educacéo —
MEC.

25.Informativo Exame Nacional de Cursos/Provao de Administragao — 2003 - Mi-
nistério da Educacéo — MEC.

26.Lei 10861 de 14 de abril de 2004 — Institui o Sistema Nacional de Avaliacao
do Ensino Superior — SINAES - Ministério da Educacdo — MEC.

27.Resumo técnico do ENADE — 2004 - Ministério da Educacédo — MEC.

28.Portaria n® 170, de 24 de agosto de 2005 — Regulamenta o ENADE 2005 - Ci-
éncias Sociais - Ministério da Educacao — MEC.

29..Portaria INEP n° 176, de 24 de agosto de 2005 — Matematica - Ministério da
Educagéo — MEC.

30.Portaria INEP n°® 179, de 24 de agosto de 2005 — Computacao - Ministério da
Educacdo — MEC.

31.SAEB 2001 — novas perspectivas — Ministério da Educacado — MEC/INEP.
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Anexo 2 — Documentos submetidos a analise de conteu do

MINISTERIO DO PLANEJAMENTO , ORGCAMENTO E GESTAO

Documento 001 - Trechos do “Plano Estratégico para a area de Recursos
Humanos da Administracdo Publica Federal — SIPEC”.

PLANO ESTRATEGICO PARA O DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES DO SIPEC.

INTRODUCAO

Os avancgos ocorridos nas duas Ultimas décadas tém levado as organizacdes a buscarem
novas formas de gestdo, com o objetivo de melhorar o desempenho, alcangar resultados e atingir a
misséo institucional para o pleno atendimento as necessidades dos clientes. Ha o reconhecimento de
que o sucesso das organizacdes modernas depende do investimento nas pessoas, com a identifica-
¢éo, aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.

A Secretaria de Recursos Humanos — SRH, no ambito de sua atuacdo, vem envidando
esforcos para modernizar e desburocratizar as areas de recursos humanos, objetivando simplificar os
procedimentos administrativos, facilitar a gestdo dos recursos humanos, renovando o compromisso
do Governo de prestar melhores servigos aos cidadaos.

O RH E A REFORMA DO ESTADO

A crise do Estado contemporaneo brasileiro teve como uma de suas principais conse-
gUéncias a necessidade urgente de se buscar novos paradigmas para a administragdo publica fede-
ral. Desta forma, analisando o processo de mudanca do antigo modelo burocratico brasileiro para um
modelo de administracao gerencial, verifica-se, que alguns resultados ja estdo sendo alcangados, tais
como: introducdo de novas técnicas orcamentdrias, descentralizacdo administrativa de alguns seto-
res, discussado e implementacao de instrumentos de avaliacdo de desempenho organizacional.

O DESENVOLVIMENTO DE UM NOVO PERFIL PARA A AREA DE RH

As acles desenvolvidas pela SRH apresentadas nesse histérico desencadearam uma sé-
rie de medidas que modificaram os parametros de atuacdo do SIPEC™, mas isso ndo é suficiente.
Faz-se necessario, agora, definir estratégias de mudanga do perfil da area de RH para maximizagéo
dos resultados esperados.

A finalidade do Plano Estratégico de Desenvolvimento dos Servidores do SIPEC é apre-
sentar acdes concretas e integradas para qualificacdo dos servidores a fim de que se possa vencer o
desafio de mudar o perfil dos profissionais que atuam na area de RH, que hoje despendem 80% do
seu tempo em atividades meramente operacionais.

A expectativa é de que o novo sistema informatizado, desenvolvido segundo modernas
concepcdes tecnoldgicas, com todas as funcionalidades para a efetiva gestdo de pessoas, impulsione
a transformacao da area de recursos humanos, fornecendo, com maior celeridade, informac&es con-
sistentes para instruir as decis@es. Os profissionais de RH, desonerados das tarefas operacionais,
poderdo se dedicar a atividades mais nobres, de carater estratégico e gerencial, de forma a alcancar
0s objetivos propostos nas politicas e programas do Governo Federal.

O SIPEC chega ao século XXI disposto a dar respostas aos novos desafios do desenvol-
vimento de recursos humanos, em sintonia com a administracdo publica gerencial voltada para o
cidadéo.

As diretrizes da Politica de Recursos Humanos20 preconizam que a Administracao tera
gue alcancar um perfil para a forca de trabalho compativel com as novas fun¢des do Estado e as
necessidades da administracdo gerencial.

Portanto, os servidores devem atuar sob a légica da gestdo empreendedora, ao invés de
fazé-lo sob a légica da administracdo voltada para processos.

Esse perfil deve constituir-se de dois elementos essenciais: um componente genérico,
associado ao modelo de gestdo adotado pela Administracao Publica gerencial, e um outro especifico,
relativo as caracteristicas técnicas das atividades a serem desenvolvidas pelo servidor.

19 Anexo 1: 0 Papel do SIPEC na Mudancga do Perfil dos Servidores de RH, proposta elaborada pelo SIPEC, durante o Ill
Férum Nacional de Dirigentes do SIPEC.
% Anexo 2: A Politica de Recursos Humanos do Poder Executivo Federal, documento elaborado pela Secretaria de Gest&o do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao.
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As caracteristicas do componente genérico do perfil do servidor sédo as seguintes:
= _foco nos resultados e no cidaddo como premissa de sua atuacéo;
= desenvolvimento responsavel e ético de suas atividades, de forma a tornar mais eficaz a acdo
do Estado e o atendimento aos cidadaos;
= _capacidade de atuacao baseada nos principios da gestao empreendedora;
= capacidade de realizacdo de tarefas através de processos de trabalho que incorporem inova-
¢Oes tecnoldgicas;
= capacidade de trabalhar em rede;
» capacidade para atuar de forma flexivel.
Ja os componentes do aspecto especifico do perfil para o servidor da area de RH séo:
= conhecimento da misséo e dos objetivos institucionais das organiza¢bes em que atuam;
» _dominar o contelido da area de “neg6cio” da organizacao;
= capacidade de atuar como consultor interno das organizacdes em que trabalham;
» conhecimento das modernas praticas da gestédo de RH;
= _conhecimento dos conceitos da administracdo publica gerencial e empreendedora.

Deste modo podemos concluir que a construcao deste novo perfil esta fortemente vincu-
lada a definicdo das competéncias que deverdo ser desenvolvidas, requerendo um enorme esforco
de capacitacdo, buscando cumprir as atribuicbes do SIPEC e atender as novas necessidades da ad-
ministracdo gerencial, tendo como referéncia as seguintes competéncias de suporte que foram identi-
ficadas pelos participantes do Il Férum:

. Viséo Sistémica

. Trabalho em Equipe e Relacionamento Interpessoal
. Planejamento

. Capacidade Empreendedora

. Capacidade de Adaptacéo e Flexibilidade

. Cultura da Qualidade

. Criatividade

. Comunicacéo

. Lideranca

10.Iniciativa e Dinamismo

O desenvolvimento dessas competéncias é importante, pois elas envolvem elementos da
personalidade das pessoas aplicados a sua pratica profissional; representam entdo, um processo de
integracdo entre as caracteristicas individuais e as qualidades requeridas para missdes profissionais
especificas.

O©CO~NOOTA~ WNPE

DIRETRIZES ESTRATEGICAS

Para a modernizacdo da area de recursos humanos do governo federal, a capacitagao
dos servidores assume papel de destaque, justificando a énfase dada pelas diretrizes estratégicas
deste plano de acao para a qualificacédo.

Com o intuito de estruturar o desenvolvimento das competéncias e valores que norteardo
a construcdo do novo perfil dos servidores de RH, foram identificadas e extraidas do documento ela-
borado pelo SIPEC durante o Ill Férum e da Politica de Recursos Humanos®' as seguintes diretrizes
estratégicas:

1. Criar Comité para Coordenacdo e Acompanhamento das A¢des de Desenvolvimento
dos Servidores do SIPEC.

A criagdo do Comité tem como objetivo envolver o SIPEC na conducédo das acdes e ava-
liacdo dos resultados, compartilhando a responsabilidade pelo sucesso alcangcado e concretizando os
objetivos de uma administracdo gerencial;

2. Definir as competéncias especificas das areas de RH.

A definicdo de competéncias especificas para a area de RH é fundamental para o estabe-
lecimento do modelo de gestao de pessoas que o governo federal deseja implementar.

3. Definir os perfis desejaveis para os profissionais do SIPEC;

A definicdo do perfil vai permitir que as acdes de capacitacdo possam ser estruturadas de
forma a garantir que a area de RH cumpra o seu novo papel.

4. Mapear o perfil atual;

O mapeamento do perfil atual possibilitara a identificacdo dos gaps existentes entre esse
e o perfil desejado para orientar a definicdo dos programas e a alocagdo de recursos orcamentarios;

! 3 Anexo 3: Projeto de Levantamento do Perfil das CGRH's.
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5. Identificar guem tem perfil de consultor interno de Recursos Humanos;

Essa acdo visa identificar os servidores que possuem potencial para multiplicar conheci-
mentos dentro de sua instituicdo, facilitando o processo de mudanca organizacional.

6. Criar parcerias para o desenvolvimento das Acdes;

Utilizar a capacidade instalada de instituicdes que possuam exceléncia no desenvolvi-
mento de pessoas, com 0 objetivo de facilitar a execucdo dos programas, reduzir os custos operacio-
nais e promover maior integracao.

Propde-se como metodologia a definicdo de podlos regionais de capacitacdo, construidos
com o apoio da ESAF e da ENAP, que ja desenvolvem ag¢8es neste sentido.

7. Incluir, na execugédo orgcamentaria de 2002 do Programa de Valoriza¢do do Servidor, a
implementac&o das ac¢fes de curto prazo;

Reservar parcela dos recursos orcamentarios do PVS alocados para capacitagdo geren-
cial e técnica visando o financiamento das ac¢6es do Projeto de Levantamento do Perfil dos Servido-
res de RH3.

8. Destinar, no PPA 2004-2007, recursos especificos para as acdes do plano de desen-
volvimento do SIPEC;

A partir das decisGes do Comité, sera necessaria a destinacdo de recursos orcamenta-
rios. Como serdao acfes de médio e longo prazo, esses recursos deverdo estar previstos no Plano
Plurianual.

9. Instituir Planejamento da forca de trabalho de acordo com os novos perfis e 0 novo de-
senho institucional;

O planejamento da forca de trabalho devera considerar as metas, a missao e 0s objetivos
a serem atingidos pelos diversos 6rgaos.

10. Redimensionar o quadro de pessoal, por meio de remocéo, redistribuicdo e concurso
publico, de acordo com a necessidade identificada no planejamento da forca de trabalho.

Racionalizar a alocacdo dos servidores buscando colocar a pessoa certa no lugar certo,
observado o quantitativo necessério, antes de decidir pelo recrutamento de novos profissionais no
mercado, investindo no desenvolvimento dos servidores.

11. Elaborar Proposta de Emenda Constitucional para provimento de vagas via ascensao
funcional;

Apresentar estudos analisando a viabilidade técnica da proposta de Emenda a Constitui-
¢do Federal, uma vez que o texto atual ndo permite o provimento de vagas por meio de ascensao
funcional.

12. Instituir sistema de remuneragédo com base nos critérios de competéncia e responsa-
bilidade, por meio da avaliacdo dos diferenciais de performance.

Com a capacitacdo dos servidores, para que eles possam cumprir 0 novo papel da area
de RH, mais estratégico e empreendedor, serd possivel a implantagdo de um sistema de remunera-
¢éo baseado nas competéncias desenvolvidas e alinhado com a diretriz constante da Politica de Re-
cursos Humanos. (...).

(..)

Anexo 1

O PAPEL DO SIPEC NA MUDANCA DO PERFIL DOS PROFISSIO NAIS DE RH

O SIPEC, instituido pelo Decreto n°. 67.326, de 5 de outubro de 1970, como sistema responsavel
pela gestao de pessoas, vem tomando varias medidas para modernizar a area de RH do governo
federal. Neste sentido, as definicdes de misséo, visdo e macro-objetivos para o SIPEC, discutidas
durante o Il Férum, visam orientar a implementacéo de um Plano de Acdo para os proximos anos,
que possibilite dar continuidade ao processo de mudancas da Administracdo Federal orientado para a
gestdo de pessoas.

DOCUMENTO SIPEC

MISSAO:

Formular e gerenciar, de forma integrada, a politica de RH do Poder Executivo Federal.

VISAO

| - Curto Prazo:

Ser reconhecido, pelo sistema, como agente de mudanca do Servi¢o Publico Federal.

Il - Médio Prazo:

Ser reconhecido, no ambito governamental, como sistema de vanguarda em praticas de gestéo estra-
tégica de pessoas.

11l - Longo Prazo:

Ser reconhecido, pela exceléncia na gestdo de RH, no Servico Publico e na Sociedade.
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VALORES
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. Amor ao trabalho

. Responsabilidade

. Humildade

. Criatividade

. Respeito as diferencas
. Cooperacao

. Conhecimento

DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS
1. Visao Sistémica:
Capacidade para perceber a integracéo e interdependéncia das partes que compdem o todo, vi-

sualizando tendéncias e possiveis agdes capazes de influenciar o futuro.
ATITUDES

Acompanha mudancas e tendéncias amplas e focadas no negdcio.

. Pesquisa e detecta oportunidades.

Administra por resultados efetivos.

. Divulga e operacionaliza amplamente seus objetivos.

Decide através da analise do que agrega valor e relagcéo custo / beneficio.

. Aprende e melhora com os resultados obtidos.
. Possui clareza de propdsitos e meios.
. Provoca novas reflexdes sobre assuntos conhecidos.

Fornece constantemente feedback a equipe.

. Assume os resultados da equipe como sendo dele proprio.

. Cuida do ambiente e necessidades tanto profissionais quanto pessoais.

. Utiliza de metodologias especificas de andlise de problemas e tomadas de decisdes.

. Alerta as pessoas sobre o contexto global.

. Aponta interfaces de trabalho (por exemplo, quando o grupo comeca a competir, alerta que o

desafio € um trabalho em equipe ou que todos sdo da mesma empresa, etc).

. Interessa-se em conhecer todo o contexto (lendo, perguntando ou ouvindo os outros com a-

tencao).

HABILIDADES

. Expressa opinides coerentes.

Detalha objetivamente o contexto, apontando fatos e dados.

. Chama a atencéo das pessoas para os resultados coletivos.

Demonstra facilidade em atuar nos contextos aparentemente ambiguos: liderar e ser liderado,
falar e ouvir, ensinar e aprender.
Analisa a situacédo antes de tomar decisfes e agir.

. Percebe e informa as conexdes necessarias para o0 bom desenvolvimento dos trabalhos.
. Faz analogias, estabelece rela¢gBes entre as informacdes.
. Apresenta conclus@es com objetividade e propriedade, dentro dos contextos solicitados.

CONHECIMENTOS

2.

. Funcionamento e estrutura da empresa, compreendendo a inter-relacéo e interdependéncia

entre as partes.
Conhece os produtos que fornece.
Domina misséo, objetivos e recursos internos e externos existentes.

. Esta atualizado sobre o mercado e os clientes.

Trabalho em Equipe e Relacionamento Interpessoal

Habilidade para interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive diante de situacdes conflitan-
tes, demonstrando atitudes assertivas, comportamentos maduros e ndo combativos.
ATITUDES

Tem iniciativa propria com parcerias e negociagao.

. Modera e apoia os processos / atividades da equipe.

. Fornece constantemente feedback a equipe.

. Contribui e coopera com equipes multidisciplinares.

. Cuida do ambiente e necessidades tanto profissionais como pessoais.

. Utiliza-se de transparéncia, credibilidade e rapidez na troca de dados e informacdes.
. Mantém bom relacionamento com usuarios e fornecedores.

. Atitude ética, profissional e cortés, sem muita bajulagdo (com formalidade).
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= _Comportamentos ndo combativos.
= Tom de voz e ritmo que indiquem tranquilidade.
= Gestos abertos e postura relaxada.
= _ Bom humor, sem exageros.
=  Busca aproximag&o com as pessoas.
HABILIDADES
= _Argumenta com propriedade e respeito aos outros.
= Consegue a atencao e colaboracao das pessoas de sua equipe.
= E agradavel nos contatos e angaria a simpatia do grupo.
= _Contorna situacfes conflitivas com propriedade e flexibilidade.
» Interage com as pessoas de maneira espontanea, obtendo a adeséo as suas idéias.
» Ao lancar criticas, usa palavras respeitosas e tom amigavel.
» Dafeedback sempre que as pessoas se destacam em algo.
CONHECIMENTOS
= Conhecimento da dindmica e funcionamento dos grupos.
= Principios da inteligéncia emocional.
3. Planejamento
Capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados através do estabelecimento de prioridades,
metas tangiveis, mensuraveis e dentro de critérios de desempenho validos.
ATITUDES
= _Demonstra acreditar no valor do planejamento
* Preocupa-se com planos e estratégias
= Prioriza o planejamento antes da agéo
= Divulga para o grupo e colegas a importancia dos planos
= Tem facilidade para ler contextos
= Atua voltado para resultados
HABILIDADES
= Analisa contextos de forma objetiva, I6gica e correta.
= _Estabelece objetivos.
» Define metas com propriedade, que sejam mensuraveis, atingiveis e que contenham desafi-
0s.
= _Usainstrumentos de acompanhamento (monitoramento de resultados).
» Realinha metas quando as mesmas vao em diregcdo contraria aos objetivos.
= Obtém a aprovagdo e o comprometimento da equipe nos planos definidos.
= Monta estratégias para colocar os planos em acéo.
= Define instrumentos de medida de resultados.
CONHECIMENTOS
= Basicos sobre planejamento tatico e operacional.
= Basicos sobre organizacéo do trabalho e ferramentas de uso diério.
= Qutros: técnicas de reunido, uso da agenda (de papel ou eletrdnica), computador.
4. Capacidade Empreendedora
Facilidade para identificar novas oportunidades de acdo e capacidade de propor e implementar solu-
¢Oes a problemas e necessidades que se apresentam, de forma assertiva, inovadora e adequada.
ATITUDES
= Acompanha mudancas e tendéncias amplas e focadas no negécio.
= _Administra por resultados efetivos.
= Cria alternativas novas e eficazes de solucéo.
= Age pré-ativa e rapidamente.
= Corre e assume riscos.
» Influencia a organizacdo e as pessoas com suas idéias.
= Toma iniciativa quando desafiado.
= _Atinge resultados com a equipe num clima de motivacdo e comprometimento.
» E auto-motivado e entusiasta.
= Demonstra possuir clareza de propdésitos.
= Percebe as oportunidades de acéo.
= Apresenta iniciativa propria para estabelecer parcerias e negociacdes com vistas ao alcance
de resultados.
= _Planeja e implementa os planos.
= Demonstra energia e entusiasmo com os planos elaborados.
= N&o desanima quando algo d& errado.
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»= Mantém postura corporal de interesse.
= _Demonstra gostar de vencer, alcancar metas e obter resultados — entusiasmo.
= Energia e persisténcia.
HABILIDADES:
= Estabelece objetivos e metas realistas, oportunas e segue o planejado.
= Sabe criar alternativas novas e eficazes de solucdo aos problemas detectados.
= Obter adesédo do grupo aos planos tracados.
=  Energiza as pessoas para a acgao.
= Obtém resultados pela acao.
= Cria oportunidades para agir e propor acéo.
CONHECIMENTOS
= Basicos de planejamento, lideranga e negociagao
= Conhece os produtos que fornece.
= _Domina miss&o, objetivos e recursos internos e externos existentes.
= Esta atualizado sobre o mercado e os clientes.
5. Capacidade de Adaptacéo e Flexibilidade
Capacidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do
meio, sendo capaz de rever sua postura frente a argumentacées convincentes.
ATITUDES:
» Faz redirecionamento do planejamento estratégico.
= _Aprende e melhora com os resultados obtidos.
= Contribui e coopera em equipes multidisciplinares.
= Receptividade a novas proposicoes.
= Facilidade para mudar de opinides (rever paradigmas).
= Desprendimento.
= Adaptar-se a situacfes adversas e demonstrar aceitacao — paradoxos (liderar e ser liderado).
= Demonstrar respeito a idéias contrarias.
HABILIDADES:
Conviver com paradoxos de forma natural.
. Posicionar-se de acordo com seus principios e valores, respeitando o outro.
Conviver e enfrentar as mudancas (mudar sem quebrar).
. Capacidade para mudar posicionamentos frente a novos argumentos ou variaveis.
. Saber ouvir com empatia.
. Discutir ouvindo as posi¢des do outro e colocando as suas de forma assertiva.
CONHECIMENTOS :
Conhece os produtos que fornece.
. Domina misséo, objetivos e recursos internos e externos existentes.
. Esté atualizado sobre o mercado e os clientes.
6. Cultura da Qualidade:
Postura orientada para a busca continua da satisfacéo das necessidades e
superacao das expectativas dos clientes internos e externos.
ATITUDES
= Demonstra reconhecer o real valor do cliente para o neg6cio da empresa.
= _Interessa-se em conhecer as necessidades dos clientes internos e externos, procurando meio
de atender (ver pela ética do cliente).
= Usa de empatia no trato com o cliente.
= Busca a exceléncia nos diversos momentos de trabalho.
= Daimportancia aos indicadores de desempenho das metas o acompanha-los.
= Cria canais de comunica¢édo com o cliente.
=  Preocupa-se em acertar sempre.
= Preocupa-se em desenvolver as tarefas com qualidade.
» Preocupa-se com a melhoria continua dos processos (acredita que tudo pode ser melhorado).
= E receptivo a criticas, sugestdes e solicitacées dos clientes.
» _Antecipa-se as necessidades dos clientes.
= E persistente na implantacéo de solucgdes.
HABILIDADES:
= Sabe estabelecer indicadores de desempenho das metas e acompanha-los.
= Tem capacidade analitica e de sintese.
= Sabe ouvir criticas, sugestdes e solicitaces de clientes.
= Tem sensibilidade para compreender as informacdes e julgar sua importancia.
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= _Tem habilidade para trabalhar em equipe.
= Usa alguma medida para verificar resultados.
= Sabe formular e aplicar pesquisas com clientes.
= Sabe extrair o maximo de recursos disponiveis.
= Usa com propriedade o marketing de relacionamento.
= Exatiddo e agilidade no atendimento das necessidades do cliente.
= Na&o gera retrabalho.
= Atende de forma correta, superando as expectativas e deixando o cliente satisfeito.
CONHECIMENTOS
»= Conhecimento basico de estatistica, ferramentas da qualidade e ISSO.
» Técnicas de Pesquisa e Entrevistas com clientes.
7. Criatividade
Capacidade para conceber solu¢@es inovadoras viaveis e adequadas para
as situacdes apresentadas.
ATITUDES
= Cria alternativas novas e eficazes de solucéo.
= Enfrenta as dlvidas e erros decorrentes de novos desafios.
= Rompe paradigmas e experimenta solu¢des inovadoras.
= Prop6e formas diferentes de trabalho.
= Disponibilidade para ouvir e aproveitar as idéias dos outros.
= Espontaneidade.
= Estabilidade emocional e bom humor.
» Usa analogias e/ou metaforas.
HABILIDADES:
= Pensar divergente e convergente (focar e desfocar idéias).
= Facilidade em gerar novas idéias.
= Usar a imaginacdo para resolver problemas.
= Colocar as idéias em acéo.
= _Estruturar as idéias novas de forma que os outros entendam.
» Usar estratégias criativas para resolver problemas.
= Adotar métodos diferenciados para situacgfes especificas .
CONHECIMENTOS
= Conhece os produtos que fornece.
= Domina miss&o, objetivos e recursos internos e externos existentes.
= Esta atualizado sobre o mercado e os clientes.
8. Comunicagéo
Capacidade de ouvir, processar e compreender o contexto da mensagem,
argumentar com coeréncia usando feedback de forma adequada, facilitando a
interacdo entre as partes.
ATITUDES
= Divulga amplamente seus objetivos.
» Influencia a organizacdo e pessoas com suas idéias.
= Provoca novas reflexdes sobre assuntos conhecidos.
= Fornece constantemente feedback a equipe.
= Cuida do ambiente e necessidades tanto profissionais como pessoais.
= Apresenta com clareza, simplicidade e poder de sinteses seus pontos de vista.
= Esclarece seus pontos de vista quando 0s outros necessitam.
= Reage de forma natural aos feedback que incluem criticas.
= Oferece feedback com propriedade, cortesia e respeito com a outra parte (mesmo quando es-
te incluir uma critica).
HABILIDADES
»= Demonstra atengéo aos outros.
» Mantém seu grupo atualizado, informando fatos novos.
= Organiza e agiliza as informacdes.
= Capacidade de se comunicar com argumentos, fatos e dados coerentes.
= _Apresenta a comunicacao falada, escrita ou grafica de forma organizada.
= Sabe ouvir, dar e receber feedback de forma educada e cortés.
= Estabelece contatos com facilidade, sendo objetivo(a) e claro(a) em suas colocacdes.
= Quando se comunica, 0s outros entendem.
= Tem tom de voz agradavel.
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» Usatermos adequados ao contexto (evita girias e palavras desconhecidas ou estrangeiras).
= _Interpreta a comunicacdo com propriedade.
= Escreve e/ou fala com facilidade e sem erros.
= Tem um estilo agradavel de comunicacao.
= Na&o é prolixo (subjetivo e cansativo).
= Apresenta os relatdrios conclusivos nas equipes em que atua, com propriedade.
CONHECIMENTOS:
= Conhece os produtos que fornece.
= Domina miss&o, objetivos e recursos internos e externos existentes.
= Estar atualizado sobre o mercado e os clientes.
9. Lideranca
Capacidade para catalisar os esforgos grupais, de forma a atingir ou superar os objetivos organiza-
cionais, estabelecendo um clima motivador, formacédo de parcerias e estimulando o desenvolvimento
da equipe.
ATITUDES
= Persiste na concretizacdo de mudancas.
= Obtém a atencdo e o respeito das pessoas.
= _Demonstra satisfacdo com resultados alcangados em grupo.
= _Vibra e passa energia para o grupo.
= Preocupa-se com resultados e metas.
= E modelo de principios éticos e de confianca para a equipe.
» Fornece constantemente feedback a equipe.
= Descentraliza objetivos, decisdes e tarefas.
= Assume resultados da equipe como sendo dele préprio.
= Coloca desafios a equipe perante 0s objetivos organizacionais.
= Oferece oportunidade de crescimento / aprendizado.
= Reconhece e recompensa explicitamente e com justica.
» E assertivo e convincente, mas flexivel.
HABILIDADES
= Tem facilidade para convencer o grupo a seguir suas orientagdes.
= Escala o melhor time.
= Desenvolve equipe para os desafios.
= Aproveita o melhor de cada um.
= Atinge resultados com a equipe num clima de motivacdo e comprometimento.
= _Consegue manter a equipe comprometida com resultados e metas.
= Cria um clima de entusiasmo e envolvimento e obtém a ajuda das
" pessoas.
CONHECIMENTOS
= Das principais funcdes do papel de lideranca.
= Domina missédo, objetivos e recursos internos e externos existentes.
= Esta atualizado sobre o mercado e os clientes.
10. Iniciativa e Dinamismo
Capacidade de iniciar a acdo alcancando os resultados esperados.
ATITUDES
= Toma a frente das acfes, mesmo sem ser instigado(a).
= Enfrenta desafios com tranquilidade.
= Demonstra interesse e energia.
HABILIDADES:
= Iniciar a acéo.
= _Reorientar o grupo quando este encontra-se disperso.
» Focar nos resultados e trabalhar para alcanca-los.
= _Corre riscos calculados e assume as responsabilidades por eles.
» Nao desanima quando encontra obstaculos.
CONHECIMENTOS
= _Riscos e possibilidades.
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MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Documento 002 — Trechos da Classificacao Brasileira de Ocupacdes (aprova-
da pela PORTARIA N° 397, DE 09 DE OUTUBRO DE
2002)

(..)

2. BASES CONCEITUAIS

Ocupacao é um conceito sintético nao natural, artificialmente construido pelos analistas ocupacionais.
O que existe no mundo concreto sdo as atividades exercidas pelo cidaddao em um emprego ou outro
tipo de relacdo de trabalho (autbnomo, por exemplo).

» Ocupacdo € a agregacao de empregos ou situagdes de trabalho similares quanto as atividades
realizadas.

O titulo ocupacional, em uma classificagao, surge da agregacgéo de situac@es similares de emprego
e/ou trabalho. Outros dois conceitos sustentam a constru¢do da nomenclatura da CBO 2002:

» Emprego ou situacéo de trabalho:  definido como um conjunto de atividades desempenhadas por
uma pessoa, com ou sem vinculo empregaticio. Esta é a unidade estatistica da CBO.

» Competéncias mobilizadas para o desempenho das atividades do emprego ou trabalho.
O conceito de competéncia tem duas dimensdes:

» Nivel de competéncia: € funcdo da complexidade, amplitude e responsabilidade das atividades
desenvolvidas no emprego ou outro tipo de relacdo de trabalho.

» Dominio (ou especializacao) da competéncia:  relaciona-se as caracteristicas do contexto do
trabalho como area de conhecimento, funcéo, atividade econémica, processo produtivo, equipamen-
tos, bens produzidos que identificaréo o tipo de profissédo ou ocupagéo.

A nova estrutura proposta agrega os empregos por habilidades cognitivas comuns exigidas no exer-
cicio de um campo de trabalho mais elastico, composto por um conjunto de empregos similares que
vai se constituir em um campo profissional do dominio x, y e z.

A unidade de observacao é o emprego, dentro de um conjunto de empregos mais amplo (campo pro-
fissional), onde o ocupante tera mais facilidade em se movimentar.

Assim, ao invés de se colocar a lupa de observacao sobre os postos de trabalho, agregando-os por
similaridades de tarefas, como era a ténica da CIUO 68 e CBO 82 e CBO 94, a CBO 2002 amplia o
campo de observacao, privilegiando a amplitude dos empregos e sua complexidade, campo este que
sera objeto da mobilidade dos trabalhadores, em detrimento do detalhe da tarefa do posto.

Estes conjuntos de empregos (campo profissional) séo identificados por processos, funcdes ou ramos
de atividades.

Para manter unidade de linguagem com a CIUQO 88, estes campos profissionais sdo denominados de
grupos de base ou familia ocupacional. Esta é a unidade de classificacdo descritiva mais desagrega-
da.
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Assim como a ocupagéo, o grupo de base ou familia ocupacional € uma categoria sintética, um cons-
truto, ou seja, ela é elaborada a partir de informacdes reais, mas ela nao existe objetivamente. Analo-
gamente, ndo existe um animal vertebrado, mas é possivel classificar uma por¢cédo de animais reais
que tenham vértebras, dentro dessa categoria ou construto. (...)

3. 0 QUE E A CB0O2002

A Classificagao Brasileira de Ocupages - CBO é o documento normalizador do reconhecimento®, da
nomeacao e da codificagcdo dos titulos e contelidos das ocupacdes do mercado de trabalho brasileiro.
E ao mesmo tempo uma classificacdo enumerativa e uma classificagdo descritiva.

» Classificacdo enumerativa:  codifica empregos e outras situacdes de trabalho para fins estatisticos
de registros administrativos, censos populacionais e outras pesquisas domiciliares. Inclui cédigos e
titulos ocupacionais e a descrigdo sumaria. Ela também é conhecida pelos nomes de nomenclatura
ocupacional e estrutura ocupacional.

Cddigo Titulo Total de Empregos

1421 Gerentes administrativos financeiros 124.165

» Classificacdo descritiva:  inventaria detalhadamente as atividades realizadas no trabalho, os re-
quisitos de formacéo e experiéncia profissionais e as condi¢ces de trabalho.

A funcdo enumerativa da CBO é utilizada em registros administrativos como a Relacdo Anual de In-
formacdes Sociais - Rais, Cadastro Geral de Empregados e Desempregados - Caged, Seguro De-
semprego, Declaracdo do Imposto de Renda de Pessoa Fisica - Dirpf, dentre outros. Em pesquisas
domiciliares € utilizada para codificar a ocupacdo como, por exemplo, no Censo Demograéfico, na
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios - Pnad e outras pesquisas de institutos de estatisticas
como o IBGE e congéneres nas esferas dos estados e dos municipios.

A funcéo descritiva é utilizada nos servigos de recolocacéo de trabalhadores como o realizado no
Sistema Nacional de Empregos - Sine, na elaboracdo de curriculos e na avaliagdo de formacao pro-
fissional, nas atividades educativas das empresas e dos sindicatos, nas escolas, nos servicos de
imigracdo, enfim, em atividades em que informacdes do contetdo do trabalho sejam requeridas.

GRANDES GRUPOS OCUPACIONAIS

Os grandes grupos formam o nivel mais agregado da classificagdo. Comportam dez conjuntos, agre-
gados por nivel de competéncia e similaridade nas atividades executadas.

Por falta de outro indicador homogéneo entre paises, a CIUO 88 usou como nivel de competéncia a
escolaridade. Os quatro niveis de competéncia da CIUO 88 guardam uma correspondéncia aos niveis
de escolaridade da Classificacdo Internacional Normalizada de Educagéo - CINE-1976.

Assim sendo, a CIUO 88 estabeleceu os seguintes critérios:

CIUO 88

sem especificacdo de competéncia pelo fato de os dirigentes terem escolaridade
diversa e, portanto, niveis de competéncia heterogéneos.

exclusivo da Forcas Armadas, Policiais e Bombeiros Militares, o nivel de compe-
GGO téncia também néo é definido, devido a heterogeneidade das situacdes de em-

GG1

prego.
GG2 nivel de competéncia 4
GG 3 nivel de competéncia 3

GG 4 a 8 nivel de competéncia 2

1 . . o - ~ ~ .
Reconhecimento para fins classificatorios, sem funcéo de regulamentacgéo profissional
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GG9 nivel de competéncia 1 (ndo qualificados)

A recriacdo do modelo da CIUO 88 para a realidade brasileira leva em considerac¢éo os ultimos avan-
¢os dos sistemas de trabalho e uma compreensdo mais atualizada de "competéncia” cujo nivel é
pontuado mais fortemente pela complexidade das atividades exercidas que do nivel de escolaridade.

Assim sendo, foram esbocados os seguintes grandes grupos para a CBO 2002:

CBO 2002 - Grandes Grupos / Titulos Nivel de Competéncia

Forcas Armadas, Policiais e Bombeiros Militares N&o definido

Membros superiores do poder publico, dirigentes de organiza-
¢Oes de interesse publico e de empresas e gerentes

Profissionais das ciéncias e das artes
Técnicos de nivel médio

Trabalhadores de servicos administrativos

Trabalhadores dos servigos, vendedores do comércio em lojas
e mercados

Trabalhadores agropecuarios, florestais, da caca e pesca
Trabalhadores da producéo de bens e servigos industriais
Trabalhadores da producao de bens e servicos industriais
Trabalhadores de manutencéo e reparacao

Nao definido

© o N o0~ WOWDN B O
N DN DNDN N N W DS

GG 1 - MEMBROS SUPERIORES DO PODER PUBLICO, DIRIGENTES DE ORGANIZAGAO DE
INTERESSE PUBLICO E DE EMPRESA E GERENTES

Este grande grupo compreende profissdes cujas atividades principais consistem em definir e formular
politicas de governo, leis e regulamentos, fiscalizar a aplicagdo dos mesmaos, representar as diversas
esferas de governo e atuar em seu nome, preparar, orientar e coordenar as politicas e as atividades
de uma empresa ou de uma instituicdo, seus departamentos e servigos internos. Estes profissionais
ndo possuem um nivel de competéncia pré-definido na Classificagdo Internacional Uniforme de Ocu-
pacdes - CIUO 88° Refletem diferentes atividades e distintos graus de autoridade, de todas as esferas
de governo e esferas de organizacdo, empresarial, institucional e religiosa do pais, tais como legisla-
dores, governadores, prefeitos, dirigentes sindicais, dirigentes de empresas, chefes de pequenas
populacdes indigenas e dirigentes de instituicdes religiosas.

Este grande grupo compreende: Membros superiores e dirigentes do poder publico; Dirigentes de
empresas e organizacdes (exceto de interesse publico); Dirigentes e Gerentes em empresas de ser-
vicos de saude, de educacéo, ou de servi¢os culturais, sociais e pessoais; Gerentes.

Este grande grupo ndo compreende: Dirigentes das forcas armadas (GG 0)
GG 2 - PROFISSIONAIS DAS CIENCIAS E DAS ARTES

Este grande grupo compreende as ocupacdes cujas atividades principais requerem para seu desem-
penho conhecimentos profissionais de alto nivel e experiéncia em matéria de ciéncias fisicas, biol6gi-
cas, sociais e humanas. Também esta incluido neste grande grupo pessoal das artes e desportos,
cujo exercicio profissional requer alto nivel de competéncia como, por exemplo maestros, musicos,

“Ha quatro niveis de competéncias associados a CBO 2002. O nivel 4 retine os profissionais de nivel superior
constantes do GG 2. O nivel 3 refere-se aos técnicos e profissionais de nivel médio, constantes do GG 3. Os
GGs 4, 5, 6, 7, 8 e 9 majoritariamente referem-se aos trabalhadores de nivel 2. Os trabalhadores elementares
(nivel de competéncia 1) encontram-se identificados em algumas familias dos GGs 4, 5, 6 e 9. Diferentemente da
CIUO 88 que reserva o GG 9 aos trabalhadores ndo qualificados, a CBO 2002 destinou-o aos trabalhadores da
manutencao, segmento crescente no mercado de trabalho. Ha dois grandes grupos para os quais ndo sdo asso-
ciados niveis de competéncia, dada a sua heterogeneidade: o que se refere aos dirigentes (grande grupo 1) e o
gue se refere as forgas armadas, bombeiros e policia militar (GG 0).
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dentre outros. Suas atividades consistem em ampliar o acervo de conhecimentos cientificos e intelec-
tuais, por meio de pesquisas; aplicar conceitos e teorias para solu¢do de problemas ou por meio da
educacéo, assegurar a difusdo sistematica desses conhecimentos. A maioria das ocupacdes deste
grande grupo requer competéncias nivel quatro da Classificacdo Internacional Uniforme de Ocupa-
¢Oes - CIUO 88 .

Este grande grupo compreende: Pesquisadores e profissionais policientificos; Profissionais das cién-
cias exatas, fisicas e da engenharia; Profissionais das ciéncias biolégicas, da saude e afins; Profis-
sionais do ensino; Profissionais das ciéncias juridicas; Profissionais das ciéncias sociais e humanas;
Comunicadores, artistas e religiosos.

Este grande grupo nao compreende: Trabalhadores de qualquer outro nivel de competéncia profis-
sional que apdia trabalhos artisticos como, por exemplo, camareira de teatro e técnico de som.

GG 3 - TECNICOS DE NiVEL MEDIO

Este grande grupo compreende as ocupacdes cujas atividades principais requerem, para seu desem-
penho, conhecimentos técnicos e experiéncia de uma ou varias disciplinas das ciéncias fisicas e bio-
I6gicas ou das ciéncias sociais e humanas. Essas atividades consistem em desempenhar trabalhos
técnicos relacionados com a aplicagao dos conceitos e métodos em relacdo as esferas ja menciona-
das referentes a educacao de nivel médio. A maioria das ocupagdes deste grande grupo relaciona-se
ao nivel 3 de competéncia da Classificagao Internacional Uniforme de Ocupages - CIUO 88.

Este grande grupo compreende: Técnicos polivalentes®; Técnicos de nivel médio das ciéncias fisicas,
guimicas, engenharia e afins; Técnicos de nivel médio das ciéncias bioldgicas, bioquimicas, da saude
e afins; Professores leigos e de nivel médio; Técnicos de nivel médio em servigos de transportes;
Técnicos de nivel médio nas ciéncias administrativas; Técnicos de nivel médio dos servicos culturais,
das comunicacdes e dos desportos; Outros técnicos de nivel médio®.

Este grande grupo nao compreende: Profissionais de nivel superior cuja denominagao de "técnico" foi
consagrada no mercado.

GG 4 - TRABALHADORES DE SERVICOS ADMINISTRATIVOS

Este grande grupo compreende dois subtipos. Aqueles que realizam trabalhos burocraticos, sem con-
tato constante com o publico e trabalhadores administrativos de atendimento ao publico. O primeiro
subtipo compreende as ocupacdes cujas atividades principais requerem para seu desempenho co-
nhecimentos e experiéncia necessarios para ordenar, armazenar, computar e recuperar informacoes.
As atividades consistem em realizar trabalho de secretaria, digitar e/ ou escanear e reproduzir textos
e dados em computadores, realizar outros tipos de operagdo em equipamentos de escritorio. O se-
gundo subtipo compreende atividades de fornecimento de servicos a clientes como os realizados por
auxiliares de biblioteca, documentacéo e correios, operadores de caixa, atendentes etc. A maioria das
ocupacdes deste grande grupo requer competéncia de nivel 2 da Classificagcdo Internacional Unifor-
me de Ocupacdes - CIUO 88.Este grande grupo compreende: Escriturarios; Trabalhadores de aten-
dimento ao publico. Este grande grupo ndo compreende: Trabalhadores administrativos e de atendi-
mento ao publico cujas atividades sdo complexas e requerem aplicacdo de conhecimentos profissio-
nalizantes obtidos em formacédo de escolas técnicas e de nivel superior.

Trechos da Descri¢cdo da ocupacdo de Administrador — CBO
2521 :: Administradores

Titulos

2521-05 - Administrador - Administrador de empresas, Administrador de marketing, Adminis-
trador de orgamento, Administrador de patriménio, Administrador de pequena e mé-
dia empresa, Administrador de recursos humanos, Administrador de recursos tecno-
I6gicos, Administrador financeiro, Administrador hospitalar, Administrador publico,

3 . . z - - . P . A:
Técnicos polivalentes: varios dominios de conhecimentos técnicos, por exemplo, mecatrdnica.
Outros técnicos de nivel médio como, por exemplo, técnicos de apoio a pesquisa e desenvolvimento.
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Analista administrativo, Consultor administrativo, Consultor de organizacéo, Gestor
publico (administrador)
Descrigdo sumaria
Planejam, organizam, controlam e assessoram as organizacdes nas areas de recursos huma-
nos, patriménio, materiais, informacdes, financeira, tecnoldgica, entre outras; implementam pro-
gramas e projetos; elaboram planejamento organizacional; promovem estudos de racionalizacao
e controlam o desempenho organizacional. Prestam consultoria administrativa a organizacdes e
pessoas
Condicdes gerais de exercicio
Trabalham em qualquer ramo de atividade econdmica, servicos, comércio e industria, incluindo-
se a administracao publica. Sdo assalariados celetistas, estatutarios ou autbnomos. Geralmente,
trabalham em equipe, em ambiente fechado e em horario diurno. Estdo sujeitos a pressao por
cumprimento de prazos e metas
Formacdao e experiéncia
Para o exercicio dessa ocupacéo requer-se curso superior completo em Administracdo de em-
presas ou Administracao publica, com registro no Conselho Regional de Administracdo (CRA).

2521 :: Administradores

Atividades

Administrar materiais
Administrar recursos humanos
Administrar patriménio
Administrar informacdes
A - ADMINISTRAR  Administrar recursos financeiros e orcamentarios no setor publico
ORGANIZACOES Administrar recursos financeiros e
orcamentarios no setor privado
Gerir recursos tecnolégicos
Administrar sistemas, processos, organizacdo e métodos
Arbitrar em decisdes administrativas e organizacionais
Participar na definicdo da viséo e misséo da instituicdo
Analisar a organizacdo no contexto externo
B - ELABORAR Analisar a organizacdo no contexto interno
PLANEJAMENTO Identificar oportunidades e problemas
ORGANIZACIONAL Definir estratégias
Apresentar proposta de programas e projetos
Estabelecer metas gerais e especificas

Avaliar viabilidade de projetos
Identificar fontes de recursos
C - IMPLEMENTAR Dimensionar amplitude de programas e projetos
PROGRAMAS E Tragar estratégias de implementacao
PROJETOS Reestruturar atividades administrativas
Coordenar programas, planos e projetos
Monitorar programas e projetos

Analisar estrutura organizacional
Levantar dados para o estudo dos sistemas administrativos
D - PROMOVER ES- Diagnosticar métodos e processos
TUDOS DE RACIO- Descrever métodos e rotinas de simplificagéo e racionalizacédo de servigos
NALIZACAO Elaborar normas e procedimentos
Estabelecer rotinas de trabalho
Revisar normas e procedimentos
Estabelecer metodologia de avaliacdo

E - REALIZAR CON- Definir indicadores e padrées de desempenho
TROLE DO DESEM- . P P
Avaliar resultados

PENHO ORGANIZA- P
Preparar relatérios

CIONAL S
Reavaliar indicadores
F - PRESTAR CON- Elaborar diagnoéstico
SULTORIA AS OR-  Apresentar alternativas
GANIZACOES E Emitir pareceres e laudos
PESSOAS Facilitar processos de transformagéo
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Analisar resultados de pesquisa
Atuar na mediacao e arbitragem
Realizar pericias

1 Agir com iniciativa

Demonstrar capacidade de analise
Administrar conflitos

10 Demonstrar raciocinio abstrato

11 Trabalhar em equipe

12 Demonstrar espirito empreendedor

13 Demonstrar capacidade de decisao

Recursos de Traba- Banco de dados; Calculadora; Fax; Literatura técnica; Recursos audiovi-
Iho suais; Recursos de informatica; Telefone

2 Demonstrar lideranca

3 Demonstrar capacidade de sintese

4 Demonstrar capacidade de negociacéo

5 Demonstrar raciocinio l6gico
7 - DEMONSTRAR 6 Demonstrar visdo critica
COMPETENCIAS 7 Demonstrar capacidade de comunicacéo
PESSOAIS 8

9

Esta familia ndo compreende

1231 - Diretores administrativos e financeiros

1232 - Diretores de RH e relacdes de trabalho

1321 - Gerentes administrativos, financeiros e de riscos

1322 - Gerentes de relag8es do trabalho

1324 - Gerentes de suprimentos e afins

2348 - Professores de ciéncias econdmicas, administrativas e contabeis de nivel superior

Cédigo internacional CIUO 88:

2419 - Especialistas en organizacion y administracion de empresas y afines, no clasificados bajo o-
tros epigrafes

Notas:

Norma Regulamentadora:

Lei n° 4.769, de 9 de setembro de 1965 — Dispde sobre o exercicio da profissdo de Técnico de Admi-

nistracdo, e da outras providéncias.

Lei n®7.321, de 13 de junho de 1985 — Altera a denominac¢éo do Conselho federal e dos Conselhos

Regionais de Técnicos de Administracéo e da outras providéncias.

Decreto n°® 61.934, de 22 de dezembro de 1967 — Disp&e sobre a regulamentacao do exercicio da
profissdo de Técnico de Administracdo e a constituicdo dos Conselho Federal e Regionais de Técn
cos de Administracdo, de acordo com a Lei n® 4.769/65 e da outras providéncias.

A Lei n® 4.769/65 sofreu alterac6es pelas Leis n° 6.642/79 e 8.873/94.
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Documento 003 — Trechos dos documentos sobre o Sistema Nacional de Cer-
tificagéo Profissional — SNCP. — Verséo de setembro/2005
— consultada no site em 6/11/2005

COMISSAO INTERMINISTERIAL DE CERTIFICACAO PROFISSIO NAL:
Ministério do Trabalho e Emprego

Ministério da Educacéo

Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior
Ministério da Saude

Ministério do Turismo

Conselho Nacional da Educagéo

Conselho Nacional do Trabalho

Brasilia, agosto de 2005

SISTEMA NACIONAL DE CERTIFICACAO PROFISSIONAL: PROP OSTA GOVERNAMENTAL

A certificagdo profissional pode ser entendida como o reconhecimento formal dos saberes e praticas
do/a trabalhador/a, desenvolvidos na experiéncia de vida, de trabalho, na escola ou em programas de
qualificacéo social e profissional. Seu sentido consiste em tornar-se uma estratégia para promover a
formacao continuada e ao longo da vida e para ampliar as oportunidades de acesso do/a trabalha-
dor/a brasileiro/a ao mundo do trabalho.

Trata-se de uma forma de reconhecimento da igual dignidade do outro, intimamente vinculada com
processos de fortalecimento da cidadania e da integracéo social. Nesse sentido, é responsabilidade
do Estado brasileiro articular ou desenvolver procedimentos que viabilizem o reconhecimento desses
saberes e praticas. As condic¢des juridicas para a certificacao profissional foram abertas de modo
pioneiro pela Lei n.° 9.394/96 (Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional), ao garantir, em seu
artigo 41, que “o conhecimento adquirido na educagéo profissional, inclusive no trabalho, podera ser
objeto de avaliacdo, reconhecimento e certificacdo para prosseguimento ou conclusdo de estudos”.
Deve-se ressaltar que, na esfera governamental, ja existe um campo de experiéncias praticas de
certificacdo profissional, com destaque para as ac¢des de certificacdo de pessoal coordenadas pelo
Instituto Nacional de Metrologia, Normalizacdo e Qualidade Industrial — MDIC/INMETRO no interior do
Sistema Brasileiro de Avaliacdo de Conformidade; as a¢6es do Programa de Profissionalizacéo de
Trabalhadores na Area de Enfermagem — PROFAE, conduzidas pelo Ministério da Satde — MSalde;
e a estruturacdo das normas de certificacdo no setor do turismo, coordenadas pelo Ministério do Tu-
rismo — MTur. Em virtude do aciimulo ocorrido nos ultimos anos, 0 ambiente encontra-se maduro para
a consolidacéo institucional da certificacdo profissional.

No ano 2003, foram desenvolvidas varias articulagdes governamentais com vistas a definicdo de es-
tratégias para a estruturacdo de uma institucionalidade sistémica para a certificacéo profissional no
Brasil. Em 27 de marc¢o e 29 de maio de 2003, foram realizadas a | e Il Oficina de Trabalho para Or-
ganizacao de Sistema Nacional de Certificacdo Profissional, coordenadas pelo Ministério do Trabalho
e Emprego — MTE, pelo Ministério da Educag¢éo — MEC e pelo Conselho Nacional de Educagao —
CNE, com o objetivo de apresentar e debater propostas das areas de educacao e trabalho para a
certificacdo profissional. Em 26 de agosto de 2003, a Organizac¢éo Internacional do Trabalho — OIT
organizou reunido de trabalho, com a participacao de varios 6rgdos governamentais, entidades de
formacao profissional, entidades sindicais e entidades de certificacdo, para apresentacédo de experi-
éncias e debate acerca das perspectivas da certificacéo profissional no Brasil.

Essa retomada das discussdes sobre a institucionalidade da certificacéo profissional conduziu a reali-
zacao do Seminario Nacional de Certificacdo Profissional, entre 9-10 de setembro de 2003, sob coor-
denacao do MTE, MEC e CNE, com a presenca do Instituto Nacional de Metrologia, Normalizacéo e
Qualidade Industrial — MDIC/INMETRO, Ministério da Satude — MSaude, Ministério do Turismo —
MTur, Central Unica dos Trabalhadores — CUT, Forca Sindical, Servico Nacional de Aprendizagem
Comercial — SENAC, Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI, PETROBRAS, Associa-
¢do Brasileira de Normas Técnicas — ABNT, Instituto de Hospitalidade, Organizagao Internacional do
Trabalho — OIT e o Centro Interamericano de Investigacdo e Documentagéo sobre Formacao Profis-
sional — OIT/CINTERFOR, dentre outras.

Durante o seminario, buscou-se analisar experiéncias nacionais e internacionais, com vistas a tracar
o cenario da certificacdo profissional no Brasil, com foco em seus desafios e perspectivas.

O principal resultado do Seminario Nacional foi a constituicdo de Grupo de Trabalho Interministerial,
constituido pelo MTE, MEC, CNE, INMETRO, MSaude, MTur e o Instituto Nacional de Estudos e
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Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira — MEC/INEP, com vistas a formulacéo de um marco regulaté-
rio integrado para a certificacdo profissional brasileira. Os debates realizados nas oficinas, reuniées
de trabalho e no Seminario Nacional consubstanciaram o diagndstico de que o cenario de sobreposi-
¢ao de competéncias e dispersao de atribuicdes entre rgdos governamentais € um fator critico para
o desenvolvimento institucional da certificacdo profissional. Desde a segunda metade da década
1990, registra-se uma demanda crescente por processos de certificacao profissional (em particular
associada a atividades de risco) e seu fortalecimento como nicho de mercado (expresso pelo cresci-
mento do nimero de entidades de certificacdo), ainda que marcada por uma baixa participacao de
representacdes sindicais nesses processos. Nesse sentido, detectou-se a necessidade de criagéo e
fortalecimento de mecanismos institucionais capazes de articular os distintos marcos regulatorios
setoriais existentes de modo sistémico, participativo e inclusivo.

Os trabalhos desenvolvidos pelo Grupo Interministerial durante 2003 e 2004 viabilizaram a constru-
¢do de um cendrio de concertagéo institucional entre os Ministérios envolvidos, que foi formalizado
pela criagdo da Comisséo Interministerial de Certificagdo Profissional, por meio da Portaria Interminis-
terial n°® 24, de 20/12/2004 (Diéario Oficial da Uniéo, n.° 244, Secao 1, pag. 73, 21/12/2004).

A Comissao Interministerial de Certificacao Profissional, com carater governamental e permanente, foi
instituida com a finalidade de coordenar as a¢des governamentais, subsidiando a elaboracao e im-
plantacdo de politicas publicas de Certificacao Profissional. Suas atribuicdes consistem em:

I. Elaborar diagnostico, revisao conceitual e anélise das experiéncias existentes na area da certifica-
¢ao profissional;

Il. Analisar as necessidades e prioridades nacionais nessa matéria, propondo a realizacéo de estudos
de casos ou projetos pilotos envolvendo areas estratégicas de distintas complexidades;

Ill. Apresentar proposta estruturada para institucionalizacdo de uma Politica Nacional de Certificacao
Profissional, no prazo de dez meses; e

IV. Propor uma metodologia de ampla consulta publica aos varios segmentos sociais envolvidos.

(..)

PROPOSTA GOVERNAMENTAL

1. SISTEMA NACIONAL DE CERTIFICACAO PROFISSIONAL — SNCP:

O Sistema Nacional de Certificacdo Profissional — SNCP ¢é instituido com a finalidade de regular os
processos de certificacao profissional no Brasil, promovendo a elevacéo da escolaridade dos cida-
daos, assegurando a continuidade de estudos e articulando as diversas modalidades, iniciativas e
experiéncias existentes.

O SNCP seré organizado com bases em estruturas publicas de certificagdo profissional, em particular
aguelas relativas ao Sistema Brasileiro de Avaliagdo de Conformidade, aos Sistemas da Educacéo
Nacional e ao Sistema Publico de Emprego, dentre outras.

Séo principios do SNCP o desenvolvimento socioecondmico com incluséo social, o dialogo tripartite e
a transversalidade governamental, de modo a prever mecanismos que promovam:

« a aprendizagem permanente e a melhoria constante da qualificacéo do/a trabalhador/a brasileiro/a;
* 0 acesso, permanéncia e progressao no mundo do trabalho;

« a participacdo ativa de representacdes empresariais, sindicais, governamentais, educacionais e
certificadoras;

 a adequada articulagdo entre os diferentes 6rgaos governamentais envolvidos com a certificagdo
profissional; e » a adequada integragdo com o Sistema Publico de Emprego e os Sistemas da Educa-
¢do Nacional.

A certificacdo profissional é o processo negociado pelas representagfes dos setores sociais e regula-
do pelo Estado, pelo qual se identifica, avalia e valida formalmente os conhecimentos, saberes, com-
peténcias, habilidades e aptiddes profissionais desenvolvidos em programas educacionais ou na ex-
periéncia de trabalho, com o objetivo de promover 0 acesso, permanéncia e progressao no mundo do
trabalho e o prosseguimento ou conclusao de estudos.

A certificacdo profissional é parte constituinte do processo de orientacdo e formacéo profissional, ndo
devendo a ele se opor, sobrepor ou substituir.

2. COMISSAO NACIONAL DE CERTIFICACAO PROFISSIONAL — CNCP:

A Comissao Nacional de Certificacdo Profissional — CNCP é o érgao diretivo do SNCP, de carater
deliberativo, possuindo por finalidade coordenar e avaliar o SNCP, garantindo a coeréncia com as
legislacBes setoriais, educacionais, trabalhistas e com as normas internacionais pertinentes.

Sao competéncias da CNCP:

a) Formular e avaliar a Politica Nacional de Certificagcao Profissional;

b) Estabelecer o Repertorio Nacional de Qualificagdes Certificaveis, assegurada ampla consulta pu-
blica;
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¢) Instituir Comissdes Técnicas Setoriais, de carater multipartite, garantido o equilibrio de interesses;
d) Definir mecanismos de consulta publica e participagao social;

e) Estabelecer critérios e mecanismos de credenciamento de instituicdes certificadoras, considerando
as normas adotadas pelo Sistema Brasileiro de Avaliacdo de Conformidade, pelos Sistemas da Edu-
cacao Nacional e pelo Sistema Publico de Emprego, dentre outros setores; e

f) Definir estratégias e fontes de financiamento do SNCP.

A CNCP possui composicéo tripartite, dotada de representacdes governamentais, empresariais e
sindicais.

A CNCP dispora de Secretaria Executiva, com a finalidade de:

a) Coordenar, implementar e monitorar a Politica Nacional de Certificagcao Profissional;

b) Coordenar e assessorar as atividades das Comissdes Técnicas Setoriais;

c) Coordenar o processo de elaboracéo, atualizacéo e renovacao do Repertorio Nacional de Qualifi-
cagOes Certificaveis;

d) Implementar os processos de consulta publica e participacédo social, em articulagdo com Ministé-
rios, 6rgdos e entidades envolvidos em processos de certificacdo profissional;

e) Fomentar o desenvolvimento de metodologias e instrumentos de afericdo de conhecimentos, sabe-
res, competéncias, habilidades e aptiddes profissionais que contemplem as caracteristicas do/a traba-
Ihador/a e as diferentes exigéncias de desenvolvimento do mundo do trabalho.

A CNCP podera convidar entidades publicas, entidades de representacéo social e organizacdes in-
ternacionais de carater multilateral, atuantes nas areas de trabalho, educagéo e certificacéo profissio-
nal, para acompanhar suas atividades, na condicdo de observadoras.

Os titulares dos Ministérios, Conselhos e entidades componentes da CNCP designardo um represen-
tante titular e dois representantes suplentes.

A CNCP devera incorporar em suas deliberacdes os 6rgdos da administragédo publica que possuirem
a certificacao profissional dentre suas competéncias previstas em lei.

A CNCP estabelecera regras transitérias para a implementacdo do SNCP.

3. REPERTORIO NACIONAL DE QUALIFICACOES CERTIFICAVE IS:

O Repertdrio Nacional de Qualificacdes Certificaveis consiste no catalogo de qualificacdes ou arcos
ocupacionais passiveis de certificacdo para fins de reconhecimento da aprendizagem formal e infor-
mal ou prosseguimento e conclusédo de estudos.

A gqualificacé@o é entendida como uma relagéo social construida pela interagao dos agentes sociais em
torno da propriedade, significado e uso dos conhecimentos, saberes, competéncias, habilidades e
aptiddes profissionais construidos ao longo da vida, necessarios ao exercicio de uma profissao, ocu-
pacao ou atividade de trabalho.

O arco ocupacional é entendido como um conjunto de ocupacdes relacionadas, dotadas de base
técnica comum, que podem abranger as esferas da produgao, da circulagdo de bens e da prestagao
de servigos, garantindo uma formacg&do mais ampla e aumentando as possibilidades de inser¢éo ocu-
pacional do/a trabalhador/a (assalariamento, auto-emprego e economia solidaria).

Entende-se por ocupacéo a agregacao de empregos ou situacdes de trabalho similares quanto as
atividades realizadas, desempenhadas por uma pessoa, com ou sem vinculo empregaticio. Trata-se
de um conjunto articulado de funcdes e operacdes desempenhadas no contexto do trabalho, para a
vida produtiva e social.

O Repertdrio Nacional de QualificagBes Certificaveis possui validade em todo territério brasileiro e
descreve os saberes, competéncias, habilidades e aptiddes profissionais minimas que conformam as
qualificagBes ou arcos ocupacionais passiveis de certificacdo, assim como seus correspondentes
itinerarios formativos.

O Repertorio Nacional de Qualificagfes Certificaveis é elaborado por meio de Comissfes Técnicas
Setoriais especificas, de natureza multipartite, com base na Classificacdo Brasileira de Ocupacdes,
nas areas profissionais definidas nas Diretrizes Curriculares Nacionais da Educacéo Profissional, na
Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas e nas normas do Sistema Brasileiro de Avaliacéo
de Conformidade.

De acordo com o Decreto n.° 5.154/2004, entende-se por itinerario formativo o conjunto de etapas
que compdem a organizacao da educacéo profissional em uma determinada area, possibilitando o
aproveitamento continuo e articulado de estudos.

Os itinerarios formativos compreendem seqiiéncias de certificados de formacao inicial ou continuada,
certificados de qualificagéo para o trabalho e diplomas de técnico de nivel médio ou de curso de gra-
duacéo tecnologica, possibilitando o aproveitamento continuo e articulado de estudos.
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Os itinerarios formativos podem ser cumpridos por meio da freqiiéncia a cursos e programas educa-
cionais ou por processos de certificacdo que permitam identificar e avaliar a equivaléncia ou equipa-
racdo das aprendizagens pertinentes a cada etapa.

O itinerario formativo podera ser delineado a partir de etapas com terminalidade, dando direito a certi-
ficado de formacé&o inicial, de formacao continuada ou de qualificacdo para o trabalho, corresponden-
tes a qualificacdes definidas no Repertdrio Nacional de Qualificacdes Certificaveis.

A certificacdo proporcionara a acumulacdo de qualificacées que poderdo conduzir a outros niveis,
dando direito a diplomas de técnico de nivel médio ou de curso de graduacgédo tecnoldgica, levando
em consideracao as etapas definidas pelos correspondentes itinerarios formativos.

4. COMISSOES TECNICAS SETORIAIS:

(..)

5. ENTIDADES CERTIFICADORAS:

Entende-se por entidades certificadoras as instituicdes publicas ou privadas que implementam pro-
cessos de identificacdo, avaliacdo e validacao dos conhecimentos, saberes, competéncias, habilida-
des e aptid&es profissionais do/a trabalhador/a, desenvolvidos em processos de aprendizagem formal
ou informal.

As entidades certificadoras estabelecerao padrées e procedimentos metodoldgicos para a certificacéo
profissional em consonancia com os parametros estabelecidos pelo Repertério Nacional de Qualifica-
¢cOes Certificaveis.

A certificagdo profissional deve conjugar técnicas e instrumentos de avaliagao diversificados, adapta-
dos as especificidades do/a trabalhador/a e as diferentes exigéncias de desenvolvimento do mundo
do trabalho.

6. FINANCIAMENTO:

(..)

PROCESSO DE CERTIFICACAO PROFISSIONAL (cf. Fluxogra ma):

A CNCP, apoiada por secretaria executiva e com base nas estruturas institucionais dos membros
governamentais, formula, implementa, coordena, monitora e avalia a Politica Nacional de Certificacéo
Profissional.

A CNCP institui Comissfes Técnicas Setoriais, de carater multipartite, para fins de criacao, atualiza-
¢do e renovacao do Repertério Nacional de Qualificagdes Certificaveis, assegurada ampla consulta
publica.

O Repertdrio Nacional de Qualificages Certificaveis descreve os saberes, competéncias, habilidades
e aptidfes profissionais minimos que conformam as qualificagcdes ou arcos ocupacionais passiveis de
certificagdo, assim como seus correspondentes itinerarios formativos, com base na Classificagéo
Brasileira de Ocupag®es, nas areas profissionais definidas nas Diretrizes Curriculares Nacionais da
Educacéao Profissional, na Classificagdo Nacional de Atividades Econémicas e nas normas do Siste-
ma Brasileiro de Avaliacao de Conformidade.

Of/a trabalhador/a que busca a certificacdo de seus conhecimentos, saberes, competéncias, habilida-
des e aptid&es profissionais, desenvolvidos em programas educacionais ou pela experiéncia de traba-
Iho, dirige-se a entidades certificadoras, publicas ou privadas, credenciadas junto ao SNCP.

As entidades certificadoras credenciadas implementam processos de reconhecimento das aprendiza-
gens formais ou informais do/a trabalhador/a, com base nos perfis profissionais e itinerarios formati-
vos definidos no Repertorio Nacional de Qualificagdes Certificaveis.

Ola trabalhador/a certificado/a tera formalmente reconhecida, por meio de documento proprio, 0s
saberes, competéncias, habilidades e aptiddes profissionais minimos da qualificagéo/arco ocupacio-
nal e os correlatos certificados de formacao inicial ou continuada, certificados de qualificacdo para o
trabalho, diplomas de técnico de nivel médio ou de graduacao tecndlogica.

Of/a trabalhador/a parcialmente certificado ou nao-certificado seré orientado pela entidade certificado-
ra quanto as necessidades de complementacao de sua formacéo profissional ou educacional e auto-
maticamente encaminhado para relacdo de entidades credenciadas junto ao Sistema Publico de Em-
prego ou aos Sistemas da Educacédo Nacional, com vistas a complementar sua formacao profissional
ou educacional.

Apb6s a complementacéo de sua formacao, o/a trabalhador/a retornara a entidade certificadora, por-
tando documento comprobatorio da complementagéo formativa, e fara jus a certificacao pleiteada.
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MINISTERIO DA EDUCACAO

Documento 004 - Exame Nacional de Certificagdo de Competéncias de Jo-
vens e Adultos - ENCCEJA - Trechos do Documento Basi-
co: Livro Introdutério - Ensino Fundamental e Médio (2003).

(-..)
B. APROPOSTA DO ENCCEJA PARA CERTIFICACAO DO ENSIN O MEDIO
Pode-se afirmar que sdo multiplos e diversos os fatores que estimulam a busca de certificagcdo do
ensino médio na Educacao de Jovens e Adultos.
Dentre eles, destaca-se a exigéncia do mundo do trabalho, pois, atualmente, a necessidade da certi-
ficacdo no ensino médio se faz presente em diferentes atividades e setores profissionais.
Ressaltam-se, também, os fatores pessoais da busca do cidadéo pela certificagdo: a vontade de con-
tinuar os estudos e a vontade politica de obter o direito da cidadania plena. Esses aspectos sdo mais
significativos do ponto de vista daqueles que discutem a Educacdo de Jovens e Adultos para certifi-
cacao no ensino médio. Ela é direcionada para jovens e adultos com mais de dezenove anos que, por
motivos diversos, nao puderam freqlientar a escola no seu tempo regular.
Tal fato é previsto na LDB 9.394/96 quando considera o ensino médio como etapa final da educacao
basica e a EJA como uma das modalidades de escolarizacdo. O direito politico subjetivo do cidadao
de completar essa etapa e, por sua vez, o dever de oferta educacional publica que permita superar as
diferencas e aponte para uma equidade possivel sdo principios que ndo podem ser relegados, como
afirma o Parecer da Camara de Educacao Bésica do Conselho Nacional de Educacdo - Parecer
CNE/CEB 11/2000, Diretrizes Curriculares Nacionais para a Educacéo de Jovens e Adultos:
Desse modo, a funcéo reparadora da EJA, no limite, significa ndo sé a entrada no circuito dos direitos civis
pela restauragdo de um direito negado: o direito a uma escola de qualidade, mas também o reconheci-
mento daquela igualdade ontolégica de todo e qualquer ser humano.

Desta negacdo, evidente na historia brasileira, resulta uma perda: o
acesso a um bem real, social e simbolicamente importante. Logo, ndo se deve con-

fundir a nogéo de reparacdo com a de suprimento.

E muito provavel que, com as elevadas taxas de repeténcia e evasdo nas Ultimas décadas do século
XX, muitos alunos que nao tiveram sucesso no sistema educacional regular optem por essa modali-
dade de ensino. Soma-se a esse fato o dificil acesso a escola basica por motivos socioecondmicos
diversos.

Segundo o IBGE, em 1999, havia cerca de 13,3% de analfabetos acima de 15 anos. Em 2000, a dis-
torcdo idade/série, no ensino médio, de acordo com dados do MEC/INEP, é da ordem de 50,4%. No
mesmo ano, os dados registram, aproximadamente, 3 milhdes de alunos matriculados em cursos da
EJA. A oferta da Educagdo de Jovens e Adultos para o Ensino Médio (EM) esta principalmente a
cargo dos sistemas estaduais, em parceria, muitas vezes, com redes privadas.

Nesse sentido, as Secretarias de Educacdo tém-se mobilizado para criar uma rede de atendimento e
uma proposta de escola média coerente com as necessidades previstas para essa populagéo, diver-
sificando o atendimento no Pais.

Deve ser também ressaltada a importancia da avaliagéo e certificagdo nessa modalidade de ensino.
De acordo com o Art. 10 da Resolugcdo CNE/CEB 1/ 2000, que estabelece as diretrizes curriculares
nacionais para a Educacéo de Jovens e Adultos: no caso de cursos semi-presenciais e a distancia, os
alunos s6 poderéo ser avaliados, para fins de certificados de conclusédo, em exames supletivos pre-
senciais oferecidos por instituicdes especificamente autorizadas, credenciadas e avaliadas pelo poder
publico, dentro das competéncias dos respectivos sistemas.

O Exame Nacional de Certificacdo de Competéncias de Jovens e Adultos do Ensino Médio (Encce-
ja/lEM) esta articulado tanto para atender a essa prerrogativa quanto para responder a demanda, em
sintonia com a ldgica da avaliagdo nacional. Nesse sentido, 0 Encceja/EM constitui uma possibilidade
de avaliacdo que, ao mesmo tempo, respeita a diversidade e estabelece uma unidade nacional, ao
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apontar o que é basicamente requerido para a certificagdo no ensino médio que faz parte atualmente
da educacao basica.

A Constituicdo de 1988, no Inciso Il do Art. 208, ja apontava para a garantia da institucionalizacao
dessa etapa de escolarizacdo como direito de todo cidadao. A LDB estabeleceu, por sua vez, a con-
dicdo em norma legal, quando atribuiu ao EM o estatuto de educacdo basica (Art. 21), definindo suas
finalidades, ou seja, desenvolver o educando, assegurar-lhe a formacédo comum para o exercicio da
cidadania e fornecer-lhe meios para progredir no trabalho e em estudos posteriores. (Art. 22)

Por sua vez, o Art. 4° da Resolucao CNE/CEB 1/2000 diz que as Diretrizes Curriculares Nacionais
(DCN), estabelecidas na Resolucdo CNE/CEB 3/98 e vigentes a partir da sua publicacdo, se esten-
dem para a modalidade da Educacéo de Jovens e Adultos no Ensino Médio, sua organizacdo e pro-
cessos de avaliacao.

A direcao curricular proposta pelas DCN-EM destaca o desenvolvimento de competéncias e habilida-
des distribuidas em areas de conhecimento: Linguagens, Codigos e suas Tecnologias, Ciéncias Hu-
manas e suas Tecnologias, Ciéncias da Natureza e suas Tecnologias e Matematica e suas Tecnolo-
gias. O carater interdisciplinar das areas esta relacionado ao contexto de vida social e de acéo solida-
ria, visando a cidadania e ao trabalho.

Vale a pena lembrar que a LDB é a base das DCNEM. No Art. 36, a LDB destaca que o curriculo do
ensino médio deve observar as seguintes diretrizes: a educacao tecnoldgica basica; a compreensao
do significado da ciéncia, das letras e das artes; o processo histérico de transformacao da sociedade
e da cultura; a lingua portuguesa como instrumento de comunicacao, acesso ao conhecimento e e-
xercicio da cidadania.

Além disso, dois aspectos merecem mencao especial, pois marcam a diferenca em relagdo a organi-
zacdo curricular do ensino médio: o eixo da tecnologia e dos processos cognitivos de compreensao
do conhecimento.

Assim, a caracterizagdo das areas procura ser uma forma de estabelecer relagbes internas e externas
entre os conhecimentos, de aborda-los sob o angulo das correspondéncias préprias a sua divulgacao
para o publico que necessita dos saberes escolares para a vida social, o trabalho, a continuidade dos
estudos e o desenvolvimento pessoal.

A definicdo na LDB do que é préprio aos ensinos fundamental e médio ndo é colocada como forma
de ruptura, mas sim de aprofundamento (compreenséo) e contexto (producéo e tecnologia). Se, no
ensino fundamental, o carater basico dos saberes sociais publicos foi desenvolvido, cabe, no ensino
médio, aprofunda-los ou, entédo, desenvolvé-los. Essa consideracéo, para EJA/EM, se deve ao fato de
gue a certificagdo no ensino médio nao estd, por lei, atrelada a certificacdo no ensino fundamental,
havendo, no entanto, uma continuidade entre as duas etapas da educacao basica. De qualquer for-
ma, ao término do EM, espera-se que o cidaddo tenha desenvolvido competéncias cognitivas e soci-
ais inseridas em um determinado sistema de valores e juizos, ou seja, aquele referente a ética e ao
mundo do trabalho.

No caso do publico participante da EJA/ EM, isso se torna mais evidente. A idade, a participacdo no
mundo do trabalho, as responsabilidades sociais e civis sédo outras, diferentes daquelas dos alunos
da escola regular que se preparam para a vida. O publico da EJA/ EM esta na vida atuando como
trabalhador, pai de familia, provedor.

Entretanto, se o ponto de partida é diferente, o ponto de chegada néo o é.

Ao final do EM, espera-se que esse publico possa dar continuidade aos estudos com qualificagéo,
disputar uma posicdo no mercado de trabalho e participar plenamente da cidadania, compartilhando
0s principios éticos, politicos e estéticos da unidade e da diversidade nacionais, colocando-se como
ator no contexto de preservacao e transformacao social.

A nocéo de desenvolvimento e avaliagdo de competéncias pode permitir alguma compreenséo desse
processo de diversidade e unidade.

O foco sobre a nogdo de competéncia, nos documentos oficiais referentes a educacdo basica e no
discurso académico educacional, principalmente a partir de 1990, instaura um eixo para reestrutura-
¢ao dos conteudos escolares e de suas formas de transmisséo e avaliacdo, ou seja, € uma proposta
de mudanca que procura aproximar a educacdo escolar da vida social contemporanea. Nessa pro-
posta, destaca-se a perspectiva da flexibilizacdo da organizacdo da educacéo escolar, em respeito a
diversidade e identidade dos sujeitos da aprendizagem. Quais sdo as competéncias comuns que
devem ser socializadas para todos? A resposta a essa pergunta fundamenta a educacéo basica. Em
seqliéncia, ha outra questao ndo menos relevante: como avalia-las?

O respeito a diversidade ndo deve ser identificado com o caos. Dai, a necessidade da responsabiliza-
¢do politica e institucional em tracar um fio condutor que delimite os saberes e as competéncias ge-
rais com 0s quais todo e qualquer processo deve comprometer-se, principalmente o de avaliacéo.
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As diretrizes legais para a organizagdo da educagado basica estao expressas em um conjunto de prin-
cipios que indica a transigdo de um ensino centrado em contetdos disciplinares (didaticos) seriados e
sem contexto para um ensino voltado ao desenvolvimento de competéncias verificaveis em situacdes
especificas. A avaliacdo assume um papel fundamental nessa perspectiva, definindo o sentido da
escolarizacéo.

A acédo prevista pelos sujeitos envolvidos na educacdo basica extrapola determinados padrdes de
pensamento até entdo valorizados pela escolarizacdo acritica (identificar, reproduzir, memorizar, re-
petir) e aponta para a necessidade de a escola sistematicamente realizar, em situacdes de aprendi-
zagem, o desenvolvimento de movimentos de pensamento mais complexos (analisar, comparar, con-
frontar, sintetizar). Tal proposi¢cdo, amparada pelos estudos da Psicologia Cognitiva, Sociologia, Lin-
glistica, Antropologia, exerce um efeito de reestruturagdo na Didatica. O saber, que por si s6 ja é
acdo do sujeito, ganha o status de uma intencéo racional e intelectual situada socialmente. O sujeito
desse saber € compreendido como um ser Unico no contexto social. O saber fazer envolve o conhe-
cimento do contexto, das ideologias e de sua superacdo, em prol de uma democracia desejada, para
que o homem possa conquistar de fato seus direitos.

O poder publico e a administracédo central assumem a responsabilidade de indicar a formacao reque-
rida para os sujeitos na educacdo basica, na modalidade de EJA/EM, e mais, propdem formas de
avaliacdo das aprendizagens.

A avaliacdo é assumida como dialogo com a sociedade, garantindo o direito democratico da popula-
¢ao interessada em saber o que de fato deve ser aprendido (e aquilo que deveria ter sido aprendido),
para que possa compreender a fungdo do processo educativo e exigir os direitos de uma educacéo
de qualidade para todos.

Educacéo basica e avaliagao, portanto, tém por objetivo promover a eqiidade na participacao social.
A proposta do Encceja para certificacdo do Ensino Médio assume parte desse papel institucional,
procurando, por meio de uma prova escrita, aferir, em condigBes observaveis e com exigéncias defi-
nidas, as competéncias previstas para a educacao basica.

O foco do Encceja é a situacao-problema para cuja resolucdo o participante deve mobilizar saberes
cognitivos e conceituais (competéncias).

A aprendizagem é destacada como referéncia a autonomia intelectual do sujeito ao final da educacao
basica, mediada pelos principios da cidadania e do trabalho, na atualidade. As competéncias para a
participacdo social incluem a criatividade, a capacidade de solucionar problemas, o senso critico, a
informacéo, ou seja, o aprender a conhecer, a fazer, a conviver e a ser.

A Matriz de Competéncias indicada para a avaliagdo do Encceja/EM é um produto de discusséo cole-
tiva de inumeros profissionais da educacao, buscando contemplar os principios legais que regem a
educacdo basica (Brasil,1999a; Brasil,1996; CNE, 1998; CNE, 2000).

O Encceja/EM estéa estruturado com base em Matrizes de referéncia que consideram a associacéo de
cinco competéncias do sujeito com nove competéncias previstas na Base Nacional Comum para as
areas de conhecimento (Linguagens, Cédigos e suas Tecnologias; Ciéncias Humanas e suas Tecnho-
logias; Ciéncias da Natureza e suas Tecnologias e Matematica e suas Tecnologias), cujos cruzamen-
tos definem as habilidades a serem avaliadas. As competéncias cognitivas basicas a serem avaliadas
sdo: o dominio das linguagens, a compreensédo dos fendbmenos, a selecao e organizacédo de fatos,
dados e conceitos para resolver problemas, a argumentagéo e a proposicao.

Essas competéncias cognitivas sé@o articuladas com os conhecimentos e competéncias sociais cons-
truidos e requeridos nas diferentes areas, tendo por referéncia os sujeitos/interlocutores da aprendi-
zagem que se apropriam dos conhecimentos e os transpdem para a vida pessoal e social. No elenco
das habilidades de cada area, estdo valorizadas as experiéncias extra-escolares e os vinculos entre a
educacdo, o mundo do trabalho e outras praticas sociais, de tal maneira que o exame, estruturado a
partir das matrizes, ndo perca de vista a pluralidade de realidades brasileiras e ndo deixe de conside-
rar a diversidade de experiéncias dos jovens e adultos que a ele se submetem.

II. Eixos conceituais que estruturam o ENCCEJA

O Encceja se vincula a um conceito mais estrutural e abrangente do desenvolvimento da inteligéncia
e construgcdo do conhecimento. Essa concepgéo, de inspiracao fortemente construtivista, acha-se ja
amplamente contemplada nos textos legais que estruturam a educacgéo basica no Brasil.

Tal concepgédo privilegia a nocao de que ha um processo dinamico de desenvolvimento cognitivo
mediado pela interagdo do sujeito com o mundo que o cerca. A inteligéncia é encarada nao como
uma faculdade mental ou como expressao de capacidades inatas, mas como uma estrutura de possi-
bilidades crescentes de construcdo de estratégias basicas de acdes e operacdes mentais com as
quais se constroem os conhecimentos.
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Nesse contexto, o foco da avaliagédo recai sobre a afericdo de competéncias e habilidades com as
quais transformamos informacdes, produzimos novos conhecimentos, reorganizando-0s em arranjos
cognitivamente inéditos que permitem enfrentar e resolver novos problemas.

Estudos mais avancados sobre a avaliacdo da inteligéncia, no sentido da estrutura que permite a-
prender, ainda séo pouco praticados na educacéao brasileira.

Ressalte-se, também, que a prépria definicdo de inteligéncia e a maneira como tem sido investigada
constituem pontos dos mais controvertidos nas areas da Psicologia e da Educacao. O que se consta-
ta é que alguns pressupostos aceitos no passado tornaram-se gradativamente questionaveis e, até
mesmo, abandonados diante de investigacées mais cuidadosas.

Em que pese os processos avaliativos escolares no Brasil caracterizarem-se, ainda, por uma excessi-
va valorizacao da memoaria e dos contetdos em si, a0s poucos essas praticas sustentadas pela psi-
cometria classica vém sendo substituidas por concepgbes mais dinamicas que, de um modo geral,
levam em consideragdo os processos de construcdo do conhecimento, o processamento de informa-
¢Oes, as experiéncias e 0s contextos socioculturais nos quais o individuo se encontra. A teoria de
desenvolvimento cognitivo, proposta e desenvolvida por Jean Piaget com cuidadosa fundamentacao
em dados empiricos, empresta contribuicdes das mais relevantes para a compreenséo da avaliacao
que se estrutura com o Encceja.

Para Piaget (1936), a inteligéncia € um “termo genérico designando as formas superiores de organi-
zacao ou de equilibrio das estruturas cognitivas (...) a inteligéncia é essencialmente um sistema de
operacdes vivas e atuantes”.

Envolve uma construgdo permanente do sujeito em sua interagdo com o meio fisico e social. Sua
avaliacdo consiste na investigacdo das estruturas do conhecimento, que séo as competéncias cogni-
tivas.

Para Piaget, as operac¢des cognitivas possuem continuidade do ponto de vista biolégico e podem ser
divididas em estagios ou periodos que possuem caracteristicas estruturais préprias, as quais condi-
cionam e qualificam as interacdes com o meio fisico e social.

Deve-se ressaltar que o estagio de desenvolvimento cognitivo que corresponde ao término da escola-
ridade basica no Brasil denomina-se periodo das operacdes formais, marcado pelo advento do racio-
cinio hipotéticodedutivo.

E nesse periodo que o pensamento cientifico torna-se possivel, manifestando-se pelo controle de
variaveis, teste de hipoteses, verificacdo sistematica e consideracdo de todas as possibilidades na
andlise de um fenémeno.

Para Piaget, ao atingir esse periodo, 0os jovens passam a considerar o real como uma ocorréncia
entre multiplas e exaustivas possibilidades. O raciocinio pode agora ser exercido sobre enunciados
puramente verbais ou sobre proposi¢des.

Outra caracteristica desse periodo de desenvolvimento, segundo Piaget, consiste no fato de as ope-
racOes formais serem operagfes a segunda poténcia, ou seja, enquanto a crianga precisa operar
diretamente sobre os objetos, estabelecendo relagcbes entre elementos visiveis, no periodo das ope-
racdes formais, o jovem torna-se capaz de estabelecer relacdes entre relacdes.

As operacdes formais constituem, também, uma combinatdria que permite que 0s jovens considerem
todas as possibilidades de combinacdo de elementos de uma dada operacdo mental e sistematica-
mente testem cada uma delas para determinar qual é a combinacdo que os levara a um resultado
desejado.

Em muitos dos seus trabalhos, Piaget enfatizou o carater de generalidade das operacdes formais.
Enquanto as operagdes concretas se aplicavam a contextos especificos, as operacdes formais, uma
vez atingidas, seriam gerais e utilizadas na compreensdo de qualquer fenbmeno, em qualquer con-
texto.

As competéncias gerais que sdo avaliadas no Encceja estdo estruturadas com base nas competén-
cias descritas nas operacfes formais da Teoria de Piaget, tais como a capacidade de considerar to-
das as possibilidades para resolver um problema; a capacidade de formular hipéteses; de combinar
todas as possibilidades e separar variaveis para testar a influéncia de diferentes fatores; o uso do
raciocinio hipotético-dedutivo, da interpretacdo, andlise, comparacédo e argumentacao, e a generali-
zacao dessas operacdes a diversos conteudos.

O Encceja foi desenvolvido com base nessas concepcdes, e procura avaliar para certificar competén-
cias que expressam um saber constituinte, ou seja, as possibilidades e habilidades cognitivas por
meio das quais as pessoas conseguem se expressar simbolicamente, compreender fenémenos, en-
frentar e resolver problemas, argumentar e elaborar propostas em favor de sua luta por uma sobrevi-
véncia mais justa e digna.
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A. RESOLUCAO DE PROBLEMAS

Desde o principio de sua existéncia o homem enfrentou situagdes-problema para poder sobreviver e,
ainda, em seu estado mais primitivo, desprovido de qualquer recurso tecnoldgico, ja buscava conhe-
cer a natureza e compreender seus fendbmenos para domina-la e assim garantir sua sobrevivéncia
como espécie.

No entanto, a medida que, em seu processo histérico, foi alcancando formas mais evoluidas de orga-
nizacdo social, seus problemas de sobrevivéncia imediata foram sendo substituidos por outros. A
cada novo passo de evolugcdo, 0 homem superou certos problemas abrindo novas possibilidades de
melhor qualidade de vida, mas, ao mesmo tempo, abriu as portas para novos desafios, importantes
para sua continuidade e sobrevivéncia.

A histéria do homem registra o enfrentamento de continuos desafios e situacfes-problema, sempre
superados em nome de novas formas de organizacdo social, politica, econémica e cientifica, cada
vez mais evoluidas e complexas. Pode-se dizer que o enfrentamento de situa¢des-problema constitui
uma condicdo que acompanha a vida humana desde sempre.

Cada vez mais tecnolégica e globalizada, a sociedade que atravessou os portais do século XXI con-
vida 0 homem a resolucéo de grandes problemas em virtude das continuas transformacdes em todas
as areas do conhecimento. Exige, ainda, constantes atualiza¢des, seja no mundo do trabalho ou da
escola, seja no ritmo e nas atribuicdes de enfrentamento do cotidiano da vida, como, também, uma
outra qualidade de respostas, a propor¢do que assume caracteristicas bem diferenciadas daquelas
que anteriormente percorreram a historia.

Durante muitos séculos, o homem, para resolver problemas, contou com a possibilidade de se orien-
tar a partir dos conhecimentos que haviam sido construidos e adquiridos no passado, a medida que
ele podia contar com a tradicao ditada pelos habitos e costumes da sociedade de sua época, com
aquilo que sua cultura ja determinava como certo. As caracteristicas culturais, sociais, morais e religi-
osas, entre outras, serviam-lhe como referéncias, indicando-lhe caminhos ou respostas.

Dessa maneira, ele orientava seu presente pelo passado, tendo no passado o organizador de suas
novas acbes. Como resultado, ele podia planejar seu futuro como se este ja estivesse escrito e de-
terminado em funcéo de suas acdes presentes.

O avanco tecnoldgico dos dias atuais desencadeou uma nova ordem de transformacdes sociais, cul-
turais, politicas e econémicas, imprimindo ao mundo novas relacdes numa velocidade tal, que traz
para o homem, neste século, uma outra necessidade: a de se pautar ndo s6 nas referéncias que o
passado oferece como garantias ou tradi¢cdes, mas, também, naquilo que diz respeito ao futuro.
Quanto mais as sociedades contemporaneas avangam em seus conhecimentos tecnoldgicos e cienti-
ficos, mais distanciado parece estar o homem de sua humanidade. Quanto mais conforto e comodi-
dade a vida moderna pode oferecer, mais se acentuam as diferencas sociais, culturais e econémicas,
criando verdadeiros abismos entre os povos e entre as populacdes de um mesmo pais. Quanto mais
se conhece e se aprende, mais fica distanciada uma boa parte da populacdo mundial do acesso a
escolaridade, de

modo que, muito antes de se erradicar o analfabetismo da face da Terra, ja ha a preocupacéo com a
excluséo digital.

Quanto mais se vivencia a globalizacao, mais complicadas ficam as possibilidades de entendimento e
comunicacao, pois os ideais e valores — que preconizam a liberdade do homem, a solidariedade entre
0S povos, a convivéncia entre as pessoas e o exercicio de uma verdadeira cidadania — ndo corres-
pondem a ac¢fes concretas e efetivas. Dessa forma, o mundo se debate entre guerras, terrorismo,
drogas, doencas, ignorancia e miséria. Essa é a natureza das situagdes-problema que o homem con-
temporéneo enfrenta. Entdo, como preparar as criangas e jovens com condi¢cdes para que possam
aprender a enfrentar e solucionar tais problemas, superando-os em nome de um futuro melhor?
Pensando na educagédo dessas criangas e jovens, tal realidade traz sérias implicagfes e a necessi-
dade de profundas modificagbes no ambito escolar. Cada vez mais é preciso que 0s alunos saibam
como aprender, como compreender fatos e fendmenos, como estabelecer suas relacdes interpesso-
ais, como analisar, refletir e agir sobre essa nova ordem de coisas. Hoje, por exemplo, um conheci-
mento cientifico, uma tecnologia ensinada na escola é rapidamente substituida por outra mais mo-
derna, mais sofisticada e atualizada, as vezes, antes mesmo que os alunos tenham percorrido um
Unico ciclo de escolaridade. Dessa maneira, vivem-se tempos nos quais 0os mais diferentes paises
revisam seus modelos educacionais, discutem e implementam reformas curriculares que sejam mais
apropriadas para atender as demandas da sociedade contemporanea, uma sociedade que, em ter-
mos de conhecimento, esta aberta para todos os possiveis, para todas as possibilidades.

O homem do século XXI, portanto, esta diante de quatro grandes situacdes-problema que implicam
necessidades de resolugéo: aprender a conhecer, aprender a ser, aprender a fazer e aprender a con-
viver. Como conhecer ou adquirir novos conhecimentos? Como aprender a interpretar a realidade em
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um contexto de continuas transformacdes cientificas, culturais, politicas, sociais e econémicas? Co-
mo aprender a ser, resgatando a sua humanidade e construindo-se como pessoa? Como realizar
acBes em uma pratica que seja orientada simultaneamente pelas tradicbes do passado e pelo futuro
que ainda néo é?

Como conviver em um contexto de tantas diversidades, singularidades e diferencas e em que o res-
peito e 0 amor estejam presentes?

Em uma perspectiva psicoldgica, e, portanto, do desenvolvimento, conhecer e ser sdo duas formas
de compreensao, a medida que se expressam como maneiras de interpretar ou atribuir significados a
algo, de saber as razbes de algo, do ponto de vista do raciocinio e do pensamento, exigindo do ser
humano a construcdo de ferramentas adequadas a uma leitura compreensiva da realidade.

Fazer e conviver sdo formas de realizacdo, pois se expressam como procedimentos, como ac¢fes que
visam a um certo objetivo. Por sua vez, realizar e conviver implicam que o ser humano saiba escrever
o mundo, construindo modos adequados de proceder em suas ag6es. Por isso, é preciso que prepa-
remos as criancas e jovens para um mundo profissional e social que os coloque continuamente em
situacdes de desafio, as quais requerem cada vez mais saberes de valor universal que os preparem
para serem leitores de um mundo em permanente transformac&o. E preciso, ainda, que os prepare-
mos como escritores de um mundo que pede a participacdo efetiva de todos os seus cidadaos na
construcdo de novos projetos sociais, politicos e econémicos.

Portanto, do ponto de vista educacional, tais necessidades implicam o compromisso com uma revisao
curricular e pedagdgica que supere o modelo da simples memorizacao de contelidos escolares que
hoje se mostra insuficiente para o enfrentamento da realidade contemporanea. Os novos tempos
exigem um outro modelo educacional, voltado para o desenvolvimento de um conjunto de competén-
cias e de habilidades essenciais, a fim de que criancas e jovens possam efetivamente compreender e
refletir sobre a realidade, participando e agindo no contexto de uma sociedade comprometida com o
futuro.

B. AS ORIGENS DO TERMO COMPETENCIA

O sentido original da palavra competéncia é de natureza juridica, ou seja, diz respeito ao poder que
tem uma certa jurisdicdo de conhecer e decidir sobre uma causa. Gradativamente, o significado es-
tendeu-se, passando o termo a designar a capacidade de alguém para se pronunciar sobre determi-
nado assunto, fazer determinada coisa ou ter capacidade, habilidade, aptidao, idoneidade.
Recentemente, competéncia tornou-se uma palavra difundida, com freqiiéncia, nos discursos sociais
e cientificos. Entretanto, Isambert-Jamati (1997) afirma que nao se trata simplesmente de modismo
porque o carater relativamente duradouro do uso dessa nocao e a existéncia de uma certa congruén-
cia em relacdo ao seu significado, em esferas como as da educacéo e do trabalho, podem ser revela-
dores de mudancas na sociedade e na forma como um grupo social partilha certos significados. Nes-
se sentido, o termo competéncia ndo é so revelador de certas mudangas como também pode contri-
buir para modela-las, ou seja, comparece no lugar de certas no¢des, ao mesmo tempo em que modi-
fica seus significados. Pode-se dizer que, no geral, o termo competéncia vem substituindo a idéia de
qualificacdo no dominio do trabalho, e as idéias de saberes e conhecimento no campo da educacéo.
As razdes da invaséo do termo competéncia, segundo Tanguy (1997), nas diferentes esferas da ativi-
dade social, séo dificeis de precisar, embora, no caso da educacéo e do trabalho, possam estar as-
sociadas a uma série de movimentos geradores de concepc¢des nesses dois campos, bem como das
inter-relaces entre eles. Dentre tais concepc¢des ou crencas, podemos destacar: necessidade de
superar o aspecto da instru¢do pelo da educacéo; reconhecimento da importancia do poder do co-
nhecimento por todos 0s meios sociais e de que a transmissao do conhecimento nao é tarefa exclusi-
va da escola; institucionalizacéo e sistematizacao de principios sobre formagéo continua fora

do ambito escolar; exigéncia de superar a qualificacédo profissional precaria e mecanica; necessidade
de rever o ensino disciplinar e o saber academicista ou descontextualizado; preocupacao de colocar o
aluno no centro do processo educativo, como sujeito ativo.

A intervencdo desses elementos sobre a probleméatica da formacéo e aprendizagens profissionais,
além da necessidade de novas adaptacbes ao mundo do trabalho e da escola, acabaram por propor-
cionar uma apropriacdo geral da nocao de competéncia em varios paises, provavelmente na expecta-
tiva de atribuir novos significados as no¢des que ela pretende substituir nas atividades pedagdgicas.
Mais especificamente, no entanto, esse referencial sobre a nocdo de competéncia tem-se imposto
nas escolas, inicialmente, por meio da avaliacdo. Essas inter-relagfes produziram uma contaminagao
de significados, e o termo competéncia passou a ser usado com freqiéncia no sistema educativo, no
qual ganhou outras conotacgdes.

Dado esse carater polissémico da nogdo de competéncia, trata-se de precisar em que sentido pre-
tendemos utiliza-la.
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A NOCAO DE COMPETENCIA: A QUE SE APLICA?
Embora o uso do termo competéncia seja comum, € dificil precisar o seu significado. Se tentarmos
descrever uma das nossas competéncias,conseguiremos, no maximo, elencar uma série de acdes
que realizamos para enfrentar uma situacdo-problema, tais como uma analise de fendmeno, um ato
de leitura, ou a conducédo de um automovel. Mesmo tendo consciéncia dessa série, ndo conseguire-
mos encontrar algo que possa traduzir a totalidade desses atos.
Por outro lado, do ponto de vista externo, quando observamos os outros, conseguimos, com relativa
facilidade, concluir sobre a existéncia desta ou daquela competéncia. Ao fazé-lo, no entanto, ultra-
passamos a mera descricdo dos atos, significando que aquela série de acdes € interpretada na sua
totalidade ou no conjunto que a traduz. Supde-se, portanto, que ha algo interno que articula e rege as
acoes, possibilitando que sejam eficazes e adequadas a situacdo, conforme descreve Rey (1998).
Ao observarmos um bom patinador no gelo, diz o autor, bastam alguns minutos para concluirmos se
ele sabe patinar, ou seja, se ele é competente.
Em outras palavras, interpretamos que a sucesséo de seus movimentos ndo é meramente uma série
qualquer, mas que ela é coordenada por um principio dominado pelo sujeito, residindo ai sua compe-
téncia. Ao atribuirmos esse poder ao patinador, assumimos a idéia de que seus futuros movimentos
serao previsiveis, no sentido de que serdo adequados e eficazes.
O que o autor quer mostrar € que a competéncia revela um poder interno e se define pela anteriori-
dade, ou seja, a possibilidade de enfrentar uma situacao problema esta, de certa forma, dada pelas
condicdes anteriores do sujeito. Ao mesmo tempo, essa previsibilidade da-nos a impressao de conti-
nuidade. A competéncia ndo é algo passageiro, € algo que parece decorrer natural e espontanea-
mente.
Em sintese, a idéia de competéncia retrata dois aspectos antagdnicos mas solidarios, que podem ser
traduzidos de varias maneiras: interno e externo, implicito e explicito, o da visibilidade social e o da
organizagdo interna, o que na acdo é observavel e mais estandardizado e o que é mais ligado ao
sujeito, portanto, singular e obscuro.
Esses aspectos podem ser encontrados nas teorias que fundamentam a nocao de competéncia, as
quais abordam essa questdo em dois polos opostos. No primeiro pélo, estdo as teorias que usam o
termo competéncia como referéncia a atos observaveis ou comportamentos especificos, emprega-
dos, sobretudo, na formacao profissional e na concepcao da aprendizagem por objetivos. No segundo
polo, encontram-se autores que analisam as capacidades do sujeito resultantes de organizacao inter-
na e nao-observaveis diretamente:

Assim, tanto a competéncia é concebida como uma potencialidade invisivel, interna, pessoal, susceptivel

de engendrar uma infinidade de “performances”, tanto ela se define por componentes observaveis, exteri-

ores, impessoais.

(Rey, 1998, p.26)
Esses dois sentidos do termo competéncia sdo usados e convivem alternadamente, tanto no mundo
do trabalho como no mundo da escola.
A concepcdo de competéncia como comportamento € a manifestacdo de um modelo tedrico que
guarda parentesco com o behaviorismo, o qual tem embasado o uso da nocdo de competéncia de
duas formas. No sentido mais restrito, competéncia é tida como comportamento objetivo e observavel
e que se realiza como resposta a uma situagédo. Essa forma de entender competéncia se manifesta
no campo da formacdo profissional quando pressupfe que a cada posto de trabalho corresponda
uma lista de tarefas especificas. No campo da educacao, essa nogcao de competéncia comparece
associada a pedagogia por objetivos (Bloom,1972 e Mager, 1975), cuja idéia central é a de que, para
ensinar, € preciso tragar objetivos claros e especificos, sem ambiguidades, de tal forma que o profes-
sor possa prever que seus alunos serdo capazes de alcanca-los. Para tanto, as competéncias de-
vem-se confundir com o comportamento observavel. Tal concepc¢éo esta, portanto, diretamente asso-
ciada as idéias de performance e eficacia (Ropé e Tanguy, 1997), bem como acaba por fomentar a
elaboracao de listagens de comportamentos exigiveis em diferentes niveis dos programas de ensino.
Na medida em que a competéncia se reduz ao comportamento observavel, elimina-se do mesmo o
seu carater implicito.
Esse mesmo modelo, no sentido mais amplo, toma uma outra forma: a da acéo funcional, ou seja, ser
competente ndo € apenas responder a um estimulo e realizar uma série de comportamentos, mas,
sobretudo, ser capaz de, voluntariamente, selecionar as informag¢des necessarias para regular sua
acdo ou mesmo inibir as reacdes inadequadas. Na realidade, essa concepcao pretende superar a
falta de sentido produzida na consecucao de objetivos. Ao introduzir a idéia de finalidade ao compor-
tamento, fato que a pedagogia por objetivos desconsiderou, acentua-se que, subjacente a um com-
portamento observavel, consciente ou automaticamente, existe uma organizacao a existéncia de um
equipamento cognitivo que organiza, seleciona e hierarquiza seus movimentos em funcao dos objeti-
vos a alcancar. Em outras palavras, a competéncia nao é redutivel aos comportamentos estritamente
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objetivos, mas esta vinculada sempre a uma atividade humana que, ligada a escola ou ao trabalho,
caracteriza-se por sua relacéo funcional a tais atividades definidas socialmente.

Em sintese, embora existam essas variacdes no sentido de competéncia como comportamento, em
ambos ela é vista no seu carater especifico e determinado: no primeiro caso, € limitada pelos estimu-
los que a provocam; no segundo, pela funcéo que apresenta na situacéo ou contexto que a exige.
Como ja dissemos, um outro po6lo da andlise tedrica sobre competéncia nédo a identifica com compor-
tamento; ela é considerada como uma capacidade geral que torna o individuo apto a desenvolver
uma variedade de ac8es que respondem a diferentes situacdes.

Competéncia, nesse caso, refere-se ao funcionamento cognitivo interno do sujeito. Essa concepg¢éo
de competéncia foi formulada em contraposicao a idéia de competéncias como comportamentos es-
pecificos, a partir das teorias de competéncia linglistica, proposta por Chomsky (1983) e da auto-
regulacdo do desenvolvimento cognitivo, proposta por Piaget (1976). Embora divergindo a respeito da
origem das competéncias cognitivas, esses autores tém em comum a crenca de que nenhum conhe-
cimento é possivel sem haver uma organizacao interna.

Para Chomsky (1983), a competéncia linguistica ndo se confunde com comportamento. Ela deriva de
um poder interno (ndcleo fixo inato), expresso por um conjunto de regras do qual o sujeito ndo tem
consciéncia, que possibilita a producédo de comportamentos lingiisticos.

Na abordagem piagetiana, a idéia de competéncia esta atrelada a organizacdo interna e complexa
das a¢cbes humanas, mas, diferentemente de Chomsky, Piaget (1983) discorda do carater inato dessa
organizacdo e enfatiza a sua dimensdo adaptativa. Sustenta que a progressividade do desenvolvi-
mento mental se apdia em um processo de constru¢do, no qual interferem o minimo de “pré-
formagbes” e 0 maximo de auto-organizagdo. A competéncia, nesse sentido, diz respeito a constru-
¢do enddgena das estruturas ldgicas do pensamento que, a medida que se estabelecem, modificam o
padrdo da ac&o ou adaptacdo ao meio e que Malglaive (1995) denomina de estrutura das capacida-
des.

A abordagem piagetiana, como sabemos, teve como preocupacdo mostrar as estruturas l6gicas como
universais. Mesmo afirmando que todo conhecimento se d4 em um contexto social e descrevendo o
papel da interacdo entre os pares como fundamental para o desenvolvimento do raciocinio logico,
essa investigacdo nao privilegiou a forma de atuacdo do contexto social ou das situacdes no desen-
volvimento das competéncias cognitivas. A partir de contribuicdes da sociologia e da antropologia,
varios estudos tém sido realizados no sentido de mostrar as relacdes entre contextos culturais e cog-
nicdo, conforme descrito por Dias (2002). Nesse sentido, vale ressaltar as reflexdes de Bordieu
(1994), quando afirma que a compreensdo nao é s6 o reconhecimento de um sentido invariante, mas
a apreensdo da singularidade de uma forma que so existe em um contexto particular.
COMPETENCIAS COMO MODALIDADES ESTRUTURAIS DA INTELIGENCIA

A ressignificacao da nocao de competéncia — nos meios educacionais e académicos — esta muito
provavelmente atrelada a necessidade de se encontrar um termo que substituisse os conceitos usa-
dos para descrever a inteligéncia, os quais se mostraram inadequados, quer pela abrangéncia, quer
pela limitacao.

No primeiro caso, sabemos das dificuldades de se trabalhar com termos como capacidade para ex-
pressar aquilo que deve ser objeto de desenvolvimento, até mesmo porque essa idéia carrega cono-
tacBes de aptidao, dificeis de precisar. No segundo caso, a vinculacao da inteligéncia a aquisicao de
comportamentos produziu uma visdo pontual e molecular que reduz o desenvolvimento a uma lista-
gem de saberes a serem adquiridos. Como contraponto, a no¢do de competéncia surgiu no discurso
dos profissionais da educacdo como uma forma de circunscrever o termo capacidade e alargar a
idéia de saber especifico.

Nesse sentido, o construtivismo contribuiu, de forma significativa, para pensar a inteligéncia humana
como resultado de um processo de adaptacdes progressivas, portanto ndo polarizado no meio ou nas
estruturas genéticas. Por outro lado, o conceito de operacdes mentais permite colocar a aprendiza-
gem no contexto das operacdes e ndo apenas no do conhecimento ou do comportamento.

C. AS COMPETENCIAS DO ENEM NA PERSPECTIVA DAS ACOES OU OPERACOES DO SUJEI-
TO

Considerando-se as caracteristicas do mundo de hoje, quais 0s recursos cognitivos que um jovem,
concluinte da educacgéo basica, deve ter construido ao longo desse periodo? A matriz de competén-
cias do ENEM expressa uma hip6tese sobre isso, ou seja, assume 0 pressuposto de que os conhe-
cimentos adquiridos ao longo da escolarizagao deveriam possibilitar ao jovem dominio de linguagens,
compreenséo de fenbmenos, enfrentamento de situacdes-problema, constru¢do de argumentacdes e
elaboracdo de propostas. De fato, tais competéncias parecem sintetizar os principais aspectos que
habilitariam um jovem a enfrentar melhor o mundo, com todas as suas responsabilidades e desafios.
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Quais séo as acOes e operacOes valorizadas na proposicédo das competéncias da matriz? Como ana-
lisar esses instrumentos cognitivos em sua funcéo estruturante, ou seja, organizadora e sistematiza-
dora de um pensar ou um agir com sentido individual e coletivo? Em outras palavras, o que significam
dominar e fazer uso (competéncia |); construir, aplicar e compreender (competéncia Il); selecionar,
organizar, relacionar, interpretar, tomar decisdes, enfrentar (competéncia Ill); relacionar, construir
argumentacdes (competéncia IV); recorrer, elaborar, respeitar e considerar (competéncia V)?
DOMINAR E FAZER USO

A competéncia | tem como propoésito avaliar se o estudante demonstra “dominar a norma culta da
Lingua Portuguesa e fazer uso da linguagem matematica, artistica e cientifica”.

Dominar, segundo o dicionario, significa “exercer dominio sobre; ter autoridade ou poder em ou so-
bre; ter autoridade, ascendéncia ou influéncia total sobre; prevalecer; ocupar inteiramente”. Fazer
uso, pois, é sindbnimo de dominar, ja que expressa ou confirma seu exercicio na pratica.

Dominar a norma culta tem significados diferentes nas tarefas de escrita ou leitura avaliadas. No pri-
meiro caso, o dominio da norma culta pode ser inferido, por exemplo, pela corre¢éo da escrita, coe-
réncia e consisténcia textual, manejo dos argumentos em favor das idéias que o aluno quer defender
ou criticar. Quanto as tarefas de leitura, tal dominio pode ser inferido pela compreensao do problema
e aproveitamento das informacdes presentes nos enunciados das questdes.

Além disso, sabemos hoje que o mundo contemporaneo se caracteriza por uma pluralidade de lin-
guagens que se entrelacam cada vez mais. Vivemos na era da informacdo, da comunicac¢do, da in-
formatica. Basicamente, todas as nossas interagcdes com o0 mundo social, com o mundo do trabalho,
com as outras pessoas, enfim, dependem dessa multiplicidade de linguagens para que possamos nos
beneficiar das tecnologias modernas e dos progressos cientificos, realizar coisas, aprender a convi-
ver, etc.

Dominar linguagens significa, portanto, saber atravessar as fronteiras de um dominio lingiistico para
outro. Assim, tal competéncia requer do sujeito, por exemplo, a capacidade de transitar da linguagem
matematica para a linguagem da histéria ou da geografia, e dessas, para a linguagem artistica ou
para a linguagem cientifica. Significa ainda ser competente para reconhecer diferentes tipos de dis-
curso, sabendo usa-los de acordo com cada contexto.

O dominio de linguagens implica um sujeito competente como leitor do mundo, ou seja, capaz de
realizar leituras compreensivas de textos que se expressam por diferentes estilos de comunicacao, ou
que combinem conteldos escritos com imagens,charges, figuras, desenhos, graficos, etc.

Da mesma forma, essa leitura compreensiva implica atribuir significados as formas de linguagem que
sdo apropriadas a cada dominio de conhecimento, interpretando seus conteddos. Ler e interpretar
significa atribuir significado a algo, apropriar-se de um texto, estabelecendo relacdes entre suas par-
tes e tratando-as como elementos de um mesmo sistema.

Dominar linguagens implica ainda um sujeito competente como escritor da realidade que o cerca, um
sujeito que saiba fazer uso dessa multiplicidade de linguagens para produzir diferentes textos que
comuniquem uma proposta, uma reflexdo, uma linha de argumentacéo clara e coerente.

Por isso, dominar linguagens implica trabalhar com seus contetidos na

dimensédo de conjecturas, proposicdes e simbolos. Nesse sentido, a linguagem constitui o instrumen-
to mais poderoso de nosso pensamento, a medida que ela lhe serve de suporte.

Por exemplo, pensar a realidade como um possivel, como é préprio do raciocinio formal (Inhelder e
Piaget, 1955), seria impraticavel sem a linguagem, pois é ela que nos permite transitar do presente
para o futuro, antecipando situagfes, formulando proposi¢cdes. N&o seria possivel também fazer o
contrario, transitar do presente para o passado, que s6 existe como uma lembrangca ou como uma
imagem. Da mesma maneira, raciocinar de uma forma hipotético-dedutiva também depende da lin-
guagem, pois sem ela ndo teriamos como elaborar hipoteses, idéias e suposi¢cdes que existem ape-
nas em um plano puramente representacional e virtual.

CONSTRUIR, APLICAR E COMPREENDER

O objetivo da Competéncia Il é avaliar se 0 estudante sabe “construir e aplicar conceitos das varias
areas do conhecimento para a compreensdo de fenémenos naturais, de processos historico-
geograficos, da producéo tecnolégica e das manifestacdes artisticas”.

Construir € uma forma de dominio que, no caso das questdes das provas, pode implicar o exercicio
ou uso de muitas habilidades: estimar, calcular, relacionar, interpretar, comparar, medir, observar etc.
Em quaisquer delas, o desafio é realizar operacdes que possibilitem ultrapassar uma dada situacéo
ou problema, alcancando aquilo que significa ou indica sua conclusdo. Construir, portanto, € articular
um tema com o que qualifica sua melhor resposta ou solucéo, tendo que, para isso, realizar procedi-
mentos ou dominar os meios requeridos, considerando as informacdes disponiveis na questao.

Hoje, a compreensédo de fendmenos, naturais ou nao, tornou-se imprescindivel ao ser humano que se
quer participante ativo de um mundo complexo, onde coabitam diferentes povos e na¢fes, marcados
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por uma enorme diversidade cultural, cientifica, politica e econdmica e, ao mesmo tempo, desafiados
para uma vida em comum, interdependente ou globalizada.

Compreender fendbmenos significa ser competente para formular hipoteses ou idéias sobre as rela-
¢bes causais que os determinam. Ou seja, é preciso saber que um dado procedimento ou acéo pro-
voca uma certa conseqiéncia. Assim, se o desmatamento desenfreado ocorre em todo o planeta, é
possivel supor que esse evento, em pouco tempo, causara desastres climaticos e ecoldgicos, por
exemplo.

Além disso, a compreenséo de fendmenos requer competéncia para formular idéias sobre a explica-
¢do causal de um certo fendmeno, atribuindo sentido as suas conseqiiéncias. Voltando ao exemplo
anterior, ndo basta ao sujeito construir e aplicar seus conhecimentos para saber que as consequén-
cias do desmatamento serdo os desastres climaticos ou ecolégicos, mas € preciso também que ele
compreenda as razdes que esse fato implica, ou seja, que estabeleca significados para ele.

Para isso, € necessario determinar relacdes entre as coisas, inferir sobre elementos que nao estédo
presentes em uma situacdo, mas que podem ser deduzidos por aqueles que ali estéo, trabalhar com
férmulas e conceitos.

Nesse sentido, também fazemos uso da linguagem, a medida que formulamos hipéteses para com-
preender um fendmeno ou fato, ou elaboramos conjecturas, idéias e suposicdes em relacdo a ele.
Nesse jogo de elaboragdes e suposicbes, trabalhamos, do ponto de vista operatério, com a légica da
combinatéria (Inhelder e Piaget, 1955), a partir da qual é preciso considerar, ao mesmo tempo, todos
os elementos presentes em uma dada situacao.

SELECIONAR, ORGANIZAR, RELACIONAR, INTERPRETAR, TOM AR DECISOES E ENFRENTAR
SITUACOES-PROBLEMA

O objetivo da Competéncia Il € avaliar se o aluno sabe “selecionar selecionar, organizar organizar,
relacionar relacionar, interpretar dados e informaces representados de diferentes formas, para tomar
decisdes e enfrentar situacfes-problema problema”.

Talvez a melhor forma de analisarmos as a¢cBes ou operacdes avaliadas nessa competéncia seja
fazermos a leitura em sua ordem oposta: enfrentar uma situacao-problema implica selecionar, organi-
zar, relacionar e interpretar dados para tomar uma decisdo. De fato, assim é. Tomar uma decisao
implica fazer um recorte significativo de uma realidade, as vezes complexa, ou seja, que pode ser
analisada de muitos modos e que pode conter fatores concorrentes, no sentido de que nem sempre é
possivel dar prioridade a todos eles ao mesmo tempo. Selecionar &, pois, recortar algo destacando o
gue se considera significativo, tendo em vista um certo critério, objetivo ou valor. Além disso, tomar
decisdo significa organizar ou reorganizar os aspectos destacados, relacionando-os e interpretando-
os em favor do problema enfrentado.

Reparem que enfrentar uma situacéo-problema ndo é o mesmo que resolve-la.

Ainda que nossa intencéo, diante de um problema ou questéo, seja encontrar ou produzir sua solu-
¢do, a acdo ou operagdo que se quer destacar € a de saber enfrentar, sendo o resolver, por certo,
seu melhor desfecho, mas néo o Unico. Ou seja, o0 enfrentamento de situacdes-problema relaciona-se
a capacidade de o sujeito aceitar desafios que |he sdo colocados, percorrendo um processo no qual
ele terd que vencer obstaculos, tendo em vista um certo objetivo. Quando bem sucedido nesse en-
frentamento, pode-se afirmar que o sujeito chegou a resolucdo de uma situacéo-problema. Produzir
resultados com éxito no contexto de uma situacao-problema pressupde o enfrentamento da mesma.
Pressupde encarar dificuldades e obstaculos, operando nosso raciocinio dentro dos limites que a
situacdo nos coloca. Tal como em um jogo de tabuleiro, enfrentar uma partida pressupde o jogar den-
tro das regras — o jogar certo —, sendo as regras aquilo que nos fornecem as coordenadas e os limites
para nossas acoes, a fim de percorrermos um certo caminho durante a realizacdo da partida. No en-
tanto, nem sempre o jogar certo é o suficiente para que joguemos bem, isto €, para que vengamos a
partida, seja porque nosso adversario é mais forte, seja porque nao soubemos, ao longo do caminho,
colocar em prética as melhores estratégias para vencer. (Macedo, Petty e Passos, 2000).

Da mesma maneira, uma situacdo-problema traz um conjunto de informacdes que, por analogia, fun-
cionam como as regras de um jogo, as quais, de maneira explicita,impdem certos limites ao jogador.
E a partir desse dado real — as regras — que o jogador enfrentara o jogo, mobilizando seus recursos,
selecionando certos procedimentos, organizando suas a¢des e interpretando informac8es para tomar
decisdes que considere as melhores naquele momento.

Tendo em vista esses aspectos, o que a Competéncia lll busca valorizar é a possibilidade de o sujei-
to, ao enfrentar situagcdes-problema, considerar o real como parte do possivel (Inhelder e

Piaget, 1955). Se, para ele, as informag¢fes contidas no problema forem consideradas como um real
dado que delimita a situacdo, pode transforma-lo em uma abertura para todos os possiveis.
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RELACIONAR E ARGUMENTAR

O objetivo da Competéncia IV é verificar se o aluno sabe “relacionar informacdes, representadas em
diferentes formas, e conhecimentos disponiveis em situacdes concretas, para construir argumentacao
consistente”.

Relacionar refere-se as acfes ou operacdes por intermédio das quais pensamos ou realizamos uma
coisa em fungéo de outra. Ou seja, trata-se de coordenar pontos de vista em favor de uma meta, por
exemplo, defender ou criticar uma hipétese ou afirmacédo. Para isso, € importante sabermos descen-
trar, ou seja, considerar uma mesma coisa segundo suas diferentes perspectivas ou focos. Dessa
forma, a concluséo ou solucao resultante da pratica relacional expressa a qualidade do que foi anali-
sado.

Saber construir uma argumentacao consistente significa, pois, saber mobilizar conhecimentos, infor-
macodes, experiéncias de vida, célculos, etc. que possibilitem defender uma idéia que convence al-
guém (a prépria pessoa ou outra com quem se discute) sobre alguma coisa.

Consideremos que convencer significa vencer junto, ou seja, implica aceitar que o melhor argumento
pode vir de muitas fontes e que nossas idéias de partida podem ser confirmadas ou reformuladas
total ou parcialmente no jogo das argumentacdes. Assim, saber argumentar € convencer 0 outro ou a
si mesmo sobre uma determinada idéia.

Convencer o outro porque, quando adotamos diferentes pontos de vista sobre algo, é preciso elabo-
rar a melhor justificativa para que o outro apéie nossa proposicao. Convencer a Si mesmo porque, ao
tentarmos resolver um determinado problema, necessitamos relacionar informacg@es, conjugar diver-
sos elementos presentes em uma determinada situacdo, estabelecendo uma linha de argumentacéo
mental sem a qual se torna impossivel uma solucéo satisfatéria. Nesse sentido, construir argumenta-
¢do significa utilizar a melhor estratégia para apresentar e defender uma idéia; significa coordenar
meios e fins, ou seja, utilizar procedimentos que apresentem os aspectos positivos da idéia defendi-
da.

Por isso, a Competéncia IV é muito valorizada no mundo atual, tendo em vista que vivemos tempos
nos quais as sociedades humanas, cada vez mais abertas, perseguem ideais de democracia e de
igualdade. Em certo sentido, a vida pede o exercicio dessa competéncia, pois hoje a maioria das
situacdes que enfrentamos requerem que saibamos considerar diversos angulos de uma mesma
questao, compartilhando diferentes pontos de vista, respeitando as diferencas presentes no raciocinio
de cada pessoa. De certa forma, essa competéncia implica o exercicio da cidadania, pois argumentar
hoje se refere a uma pratica social cada vez mais necessaria, a medida que temos que estabelecer
dialogos constantes, defender idéias, respeitar e compartilhar diferengas.

RECORRER, ELABORAR, RESPEITAR E CONSIDERAR

O objetivo da Competéncia V é valorizar a possibilidade de o aluno “recorrer aos conhecimentos de-
senvolvidos na escola para elaboracao de propostas de intervencao solidaria na realidade, respeitan-
do os valores humanos e considerando a diversidade sociocultural”.

Recorrer significa levar em conta as situacfes anteriores para definir ou calcular as seguintes até
chegar a algo que tem valor de ordem geral. Uma das consequéncias, portanto, da recorréncia é sua
extrapolacdo, ou seja, podermos aplica-la a outras situagdes ou encontrar uma férmula ou procedi-
mento que sintetiza todo o processo. Elaborar propostas, nesse sentido, € uma forma de extrapola-
¢do de uma recorréncia. Propor sup8e tomar uma posicao, traduzir uma critica em uma sugestao,
arriscar-se a sair de um papel passivo. Por extenséo, acarreta a mobilizacdo de novas recorréncias,
tornando-se solidario, isto é, agindo em comum com outras pessoas ou instituicdes. Este agir em
comum implica aprender a respeitar, ou seja, considerar o ponto de vista do outro, articular meios e
fins, pensar e atuar coletivamente.

A sociedade contemporanea diferencia-se de outras épocas por suas transformacdes continuas em
todos os setores. Dessa maneira, as mudancas sociais, politicas, econémicas, cientificas e tecnoldgi-
cas de hoje se fazem com uma rapidez enorme, exigindo do homem atualiza¢c8es constantes. Nao
mais € possivel que solucionemos os problemas apenas recorrendo aos conhecimentos e a sabedo-
ria que a humanidade acumulou ao longo dos tempos, pois estes muitas vezes se mostram obsole-
tos. A realidade nos impde hoje a necessidade de criar novas solu¢des a cada situacao que enfren-
tamos, sem que nos pautemos apenas por esses saberes tradicionais.

Por essas razbes, elaborar propostas € uma competéncia essencial, a medida que ela implica criar o
novo, o atual. Mas, para criar 0 novo, é preciso que o sujeito saiba criticar a realidade, compreender
seus fendbmenos, comprometer e envolver-se ativamente com projetos de natureza coletiva. Vale
dizer que tal competéncia exige a capacidade do sujeito exercer verdadeiramente sua cidadania,
agindo sobre a realidade de maneira solidaria, envolvendo-se criticamente com os problemas da sua
comunidade, propondo novos projetos e participando das decisdes comuns.

(.)
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Documento 005 — Trechos da Portaria n°44 de 10 de marco de 2005 — Regu-
lamenta a realizacdo do exame nacional de certificagéo de
competéncias de jovens e adultos — ENCCEJA.

PORTARIA N°44, DE 10 DE MARCO DE 2005.

O PRESIDENTE DO INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISAS EDUCACIONAIS “ANi-
SIO TEIXEIRA” — INEP, no uso de suas atribui¢cdes estatutarias e regimentais e tendo em vista o
disposto na Lei n® 9394, de 20 de dezembro de 1996 e na Portaria Ministerial n® 3.415, de 21 de ou-
tubro de 2004, que institui o Exame Nacional de Avaliacdo na modalidade de educacéo de jovens e
adultos, resolve:

CAPITULO |

DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Secéo |

Introducéo

Art. 1°. Fica regulamentada, na forma desta Portaria e de seus Anexos, a realizacdo do Exame Na-
cional para Certificagdo de Competéncias de Jovens e Adultos — Encceja - para o ano de 2005.

§ 1°. A adesdo ao Encceja/2005 é de carater opcional e estara disponivel as Secretarias da Educagéo
(estaduais, Distrito Federal ou municipais) que poderao efetiva-la, formalmente, mediante assinatura
de Termo de Compromisso de Cooperacao Técnica e/ou Convénio com o INEP.

§ 2°. A adesdo ao Encceja/2005 implica na aceitacdo das normas estabelecidas nesta Portaria.

§ 3°. As Secretarias da Educacao interessadas terdo prazo até o dia 13 de maio para assinar Termo
de Compromisso de Cooperacéo Técnica e/ou Convénio com o INEP (Anexo ).

Secéo Il

Dos objetivos

Art. 2°. O Encceja/2005, como instrumento de avaliacdo para afericdo de competéncias e habilidades
de jovens e adultos, residentes no Brasil e no exterior, em nivel de concluséo do Ensino Fundamental
e do Ensino Médio, tem por objetivos:

| — construir uma referéncia nacional de auto-avaliag@o para jovens e adultos por meio de avaliacdo
de competéncias e habilidades, adquiridas no processo escolar ou nos processos formativos que se
desenvolvem na vida familiar, na convivéncia humana, no trabalho, nos movimentos sociais e organi-
zacOes da sociedade civil e nas manifestacfes culturais; culturais;

Il — estruturar uma avaliacéo direcionada a jovens e adultos, que sirva as Secretarias da Educacéo
para que procedam a afericdo de conhecimentos e habilidades dos participantes, no nivel de conclu-
sdo do Ensino Fundamental e do Ensino Médio, nos termos do artigo 38, 88 1° e 2° da Lei 9.394/96
(LDB);

Il — oferecer uma avaliacao para fins de classificacdo na correcdo do fluxo escolar, nos termos do art.
24 inciso Il alinea “c” da Lei 9394/96;

IV — construir, consolidar e divulgar um banco de dados com informag8es técnico-pedagdgicas, me-
todologicas, operacionais, socioecondmicas e culturais que possa ser utilizado para a melhoria da
qualidade na oferta da Educacé&o de Jovens e Adultos e dos procedimentos relativos ao Exame.

V — construir um indicador qualitativo que possa ser incorporado a avaliagdo de politicas publicas da
Educacao de Jovens e Adultos.

CAPITULO Il

DA CONSTITUICAO E DOS PROCEDIMENTOS NACIONAIS PARA A REALIZACAO DO ENCCE-
JA/2005

Art. 3°. O Encceja estrutura-se a partir de Matriz de Competéncias e Habilidades (Anexo Il), especi-
almente construida para esse fim, e do material didatico pedagogico elaborado para subsidia-la. Essa
Matriz considera, simultaneamente, as competéncias relativas as areas do conhecimen-
to/componente curricular e as competéncias do sujeito que expressam as possibilidades cognitivas de
jovens e adultos para a compreensao e realizagao de tarefas relacionadas a essas areas.

Art. 4°. As provas do Encceja obedecem aos requisitos basicos estabelecidos pela legislagdo em
vigor para cada um dos niveis de ensino, fundamental e médio, permitindo que seus resultados sejam
utilizados conforme os objetivos expressos no artigo 2° desta Portaria.

Art. 5°. Para o nivel fundamental serdo estruturadas quatro provas: Prova | - Lingua Portuguesa, Lin-
gua Estrangeira, Educacéo Artistica e Educacao Fisica; Prova Il - Matematica; Prova lll - Histéria e
Geografia; Prova IV - Ciéncias Naturais.
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Art. 6°. Para o nivel médio serdo estruturadas quatro provas: Prova | - Linguagens, Cadigos e suas
Tecnologias; Prova Il - Matematica e suas Tecnologias; Prova Il - Ciéncias Humanas e suas Tecno-
logias; e Prova IV - Ciéncias da Natureza e suas Tecnhologias.

Art. 7° O Inep se responsabilizara pela elaboracao das provas, do Manual do Inscrito, contendo o
questionario socioecondmico, e pelo modelo da Ficha de Inscricdo os quais serdo fornecidos, em
meio magnético, as Secretarias da Educacédo, bem como todo material de orientacéo necessario.
Art. 8°. As Secretarias de Educacao serdo responsaveis pela aplicacdo do Exame, pela realizagcédo
das inscricbes e pela correcdo das provas.

Paragrafo Unico. As Secretarias de Educacéo seréo responsaveis, também, pela impresséo das pro-
vas, do Manual do Inscrito e impresséo das fichas de inscricdo.

CAPITULO I

DA OPERACIONALIZACAO

Art. 9°. Para garantir a referéncia nacional do Encceja e sua aplicagdo unificada, as Secretarias da
Educacao que optarem por aderir ao Exame deverdo cumprir as normas parametrizadoras de aplica-
¢ao definidas pelo Inep para a execucédo dos procedimentos técnico-administrativos e operacionais
necessarios a realizacdo do Exame, bem como a seguranca e sigilo do mesmo.

Paragrafo Unico. Essas normas parametrizadoras estardo definidas no Termo de Compromisso de
Cooperacao Técnica e/ou Convénio a ser estabelecido entre o Inep e cada Secretaria da Educacédo
interessada.

Art. 10 O Encceja/2005 sera realizado nos dias 24 e 25 de setembro de 2005, das 8h as 12h e das
14h as 18h, considerando, para todo o territério nacional, o horario de Brasilia, de acordo com o se-
guinte calendario de atividades:

| — no dia 24/09/2005 (sabado):

a) para o nivel de Ensino Fundamental, das 8h as 12h, prova de Lingua Portuguesa, Lingua Estran-
geira, Educacéo Artistica e Educacao Fisica; das 14h as 18h, prova de Histéria e Geografia.

b) para o nivel de Ensino Médio, das 8h as 12h, prova de Linguagens, Cédigos e suas Tecnologias;
das 14h as 18 h, prova de Ciéncias Humanas e suas Tecnologias.

Il — no dia 25/09/2005 (domingo):

¢) para o nivel de Ensino Fundamental, das 8h as 12h, prova de Matematica; das 14h as 18h, prova
de Ciéncias Naturais.

d) para o nivel de Ensino Médio, das 8h as 12h, prova de Matematica e suas Tecnologias; das 14h as
18h, prova de Ciéncias da Natureza e suas Tecnologias.

CAPITULO IV

DOS RESULTADOS E SEUS USOS

Art. 11. O desempenho do participante sera quantificado em cada prova numa escala de 0 (zero) a
100 (cem), por meio da soma de pontos das questfes acertadas.

Paragrafo 1°. As provas de Lingua Portuguesa e de Linguagens, Codigos e suas Tecnologias cons-
tam de questdes de multipla escolha valendo 50 (cinqlienta) pontos e producéo de um texto valendo
50 (cinqlienta) pontos, perfazendo um total de 100 pontos.

Paragrafo 2°. As demais provas constam de questdes de multipla escolha valendo 100 (cem) pontos.
Paragrafo 3°. Para interpretacdo do desempenho serédo considerados 03 (trés) niveis definidos pelos
intervalos de 0 a 40, inclusive: insuficiente a regular; 40 a 70, inclusive: regular a bom; e 70 a 100:
bom a excelente.

Art. 12. A producéo de texto (redagdo) sera avaliada por equipe constituida de professores de Lingua
Portuguesa, todos com experiéncia em pratica docente e em correcéo de redagfes ou textos de Lin-
gua Portuguesa.

Art. 13. Cabera as Secretarias da Educacéo que aderirem ao Encceja/2005 regulamentarem a divul-
gacao e o uso dos seus resultados e, quando for o caso, a emissdo dos documentos necessarios
para a certificacao equivalente ao ensino fundamental e ao ensino médio.

Art. 14. As Secretarias da Educacao que aderirem ao Encceja/2005 deverdo enviar para o INEP os
dados referentes ao Exame, apés a sua aplicacéo, para estruturacdo de Banco de Dados com infor-
macdes metodoldgicas, técnico-pedagdgicas, operacionais, socioeconémicas e culturais dos jovens e
adultos participantes com a finalidade de construir um indicador qualitativo que possa contribuir na
melhoria da qualidade na oferta da Educacéo de Jovens e Adultos.

CAPITULO V

DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 15. Eventuais duvidas, na interpretacao desta Portaria, serdo esclarecidas pela Diretoria de Ava-
liagdo para Certificacdo de Competéncias - DACC do Inep Art. 16. Esta Portaria entrara em vigor na
data de sua publicacéo, revogadas as disposi¢cdes em contrario.

ELIEZER PACHECO - Presidente do Inep
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ANEXO lI

MATRIZ DE COMPETENCIAS E HABILIDADES DO ENSINO MEDIO

1 - Matriz de Competéncias e Habilidades de Ciéncia s da Natureza e Suas Tecnologias — Ensi-

no Médio

EIXOS COGNITIVOS

I- Dominar a norma culta da Lingua Portuguesa e fazer uso das linguagens matematica, artistica e
cientifica.

II- Construir e aplicar conceitos das varias areas do conhecimento para a compreenséao de fenéme-
nos naturais, de processos histérico-geograficos, da produgéo tecnolégica e das manifestagfes artis-
ticas.

lll- Selecionar, organizar, relacionar, interpretar dados e informag8es representados de diferentes
formas, para tomar decisdes e enfrentar situacées-problema.

IV- Relacionar informacdes, representadas em diferentes formas, e conhecimentos disponiveis em
situagBes concretas, para construir argumentacdo consistente.

V- Recorrer aos conhecimentos desenvolvidos para elaboracéo de propostas de intervencao solidaria
na realidade, respeitando os valores humanos e considerando a diversidade sociocultural.
COMPETENCIAS GERAIS

M1 - Compreender as ciéncias como constru¢cdes humanas, relacionando o desenvolvimento cientifi-
co ao longo da histéria com a transformacéo da sociedade.

M2 - Compreender o papel das ciéncias naturais e das tecnologias a elas associadas, nos processos
de producéo e no desenvolvimento econdmico e social contemporaneo.

M3 - Identificar a presenca e aplicar as tecnologias associadas as ciéncias naturais em diferentes
contextos relevantes para sua vida pessoal.

M4 - Associar alteragBes ambientais a processos produtivos e sociais, e instrumentos ou agdes cienti-
fico-tecnoldgicos a degradacao e preservacdo do ambiente.

M5 - Compreender organismo humano e salde, relacionando conhecimento cientifico, cultura, ambi-
ente e habitos ou outras caracteristicas individuais.

M6 - Entender métodos e procedimentos proprios das ciéncias naturais e aplica-los a diferentes con-
textos.

M7 - Apropriar-se de conhecimentos da fisica para compreender o mundo natural e para interpretar,
avaliar e planejar intervencgdes cientifico-tecnolégicas no mundo contemporaneo.

M8 - Apropriar-se de conhecimentos da quimica para compreender o mundo natural e para interpre-
tar, avaliar e planejar intervengdes cientifico-tecnoldégicas no mundo contemporaneo.

M9 - Apropriar-se de conhecimentos da biologia para compreender o mundo natural e para interpre-
tar, avaliar e planejar intervengdes cientifico-tecnoldégicas no mundo contemporaneo.

2 - Matriz de Competéncias e Habilidades de Ciéncia s Humanas e suas Tecnologias Ensino
Médio

EIXOS COGNITIVOS

I. Dominar a norma culta da Lingua Portuguesa e fazer uso das linguagens matematica, artistica e
cientifica.

Il. Construir e aplicar conceitos das varias areas do conhecimento para a compreenséao de fendmenos
naturais, de processos historico-geograficos, da producao tecnoldgica e das manifestacdes artisticas.
lll. Selecionar, organizar, relacionar, interpretar dados e informacgdes representados de diferentes
formas, para tomar decisdes e enfrentar situacées-problema.

IV. Relacionar informacdes, representadas em diferentes formas, e conhecimentos disponiveis em
situacdes concretas, para construir argumentacéo consistente.

V. Recorrer aos conhecimentos desenvolvidos para elaboracéo de propostas de intervencao solidaria
na realidade, respeitando os valores humanos e considerando a diversidade sociocultural.
COMPETENCIAS GERAIS

M1 - Compreender os elementos culturais que constituem as identidades.

M2 - Compreender a génese e a transformacao das diferentes organizacfes

territoriais e os multiplos fatores que neles intervém, como produto das relacdes de poder.

M3 - Compreender o desenvolvimento da sociedade como processo de ocupacao de espacos fisicos
e as relacfes da vida humana com a paisagem.

M4 - Compreender a producédo e o papel historico das instituicdes sociais, politicas e econémicas,
associando-as as praticas dos diferentes grupos e atores sociais.

M5 - Compreender e valorizar os fundamentos da cidadania e da democracia, favorecendo uma atua-
¢do consciente do individuo na sociedade.
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M6 - Perceber-se integrante e agente transformador do espaco geografico, identificando seus ele-
mentos e interagdes.

M7 - Entender o impacto das técnicas e tecnologias associadas aos processos de producao, o de-
senvolvimento do conhecimento e a vida social.

M8 - Entender a importancia das tecnologias contemporaneas de comunicacédo e informacao e seu
impacto na organizacao do trabalho e da vida pessoal e social.

M9 - Confrontar proposicfes a partir de situacdes histéricas diferenciadas no tempo e no espaco e
indagar sobre processos de transformacdes politicas, econémicas e sociais.

3 - Matriz de Competéncias e Habilidades de Linguag ens e CAdigos e suas Tecnologias Ensino
Médio

EIXOS COGNITIVOS

I- Dominar a norma culta da Lingua Portuguesa e fazer uso das linguagens matematica, artistica e
cientifica.

II- Construir e aplicar conceitos das varias areas do conhecimento para a compreenséao de fenéme-
nos naturais, de processos histérico-geograficos, da producéo tecnolégica e das manifestacdes artis-
ticas.

Ill- Selecionar, organizar, relacionar, interpretar dados e informac@es representados de diferentes
formas, para tomar decisdes e enfrentar situacées-problema.

IV- Relacionar informacdes, representadas em diferentes formas, e conhecimentos disponiveis em
situagBes concretas, para construir argumentagao consistente.

V- Recorrer aos conhecimentos desenvolvidos para elaboragdo de propostas de intervencao solidaria
na realidade, respeitando os valores humanos e considerando a diversidade sociocultural.
COMPETENCIAS GERAIS

M1 - Aplicar as tecnologias da comunicacdo e da informagéo na escola, no trabalho e em outros con-
textos relevantes para sua vida.

M2 - Conhecer e usar lingua(s) estrangeira(s) moderna(s) como instrumento de acesso a informacgdes
e a outras culturas e grupos sociais.

M3 - Compreender e usar a linguagem corporal como relevante para a propria vida, integradora social
e formadora da identidade.

M4 - Compreender a Arte como saber cultural e estético gerador de significacéo e integrador da or-
ganizacao do mundo e da propria identidade.

M5 - Analisar, interpretar e aplicar os recursos expressivos das linguagens, relacionando textos com
seus contextos, mediante a natureza, funcdo, organizacdo, estrutura das manifestagfes, de acordo
com as condi¢des de producéo e recepcao.

M6 - Compreender e usar os sistemas simbolicos das diferentes linguagens como meios de organiza-
¢ao cognitiva da realidade pela constituicdo de significados, expresséo, comunicacdo e informacéo.
M7 - Confrontar opiniBes e pontos de vista sobre as diferentes linguagens e suas manifestacdes es-
pecificas.

M8 - Compreender e usar a lingua portuguesa como lingua materna, geradora de significacdo e inte-
gradora da organizacéo do mundo e da prépria identidade.

M9 - Entender os principios/ a natureza/ a funcéo/e o impacto das tecnologias da comunicacao e da
informacao, na sua vida pessoal e social, no desenvolvimento do conhecimento, associando-0s aos
conhecimentos cientificos, as linguagens que Ihes déo suporte, as demais tecnologias, aos processos
de producéo e aos problemas que se propdem solucionar.

4 - Matriz de Competéncias e Habilidades de Matemat ica e suas Tecnologias Ensino Médio
EIXOS COGNITIVOS

I- Dominar a norma culta da Lingua Portuguesa e fazer uso das linguagens matematica, artistica e
cientifica.

II- Construir e aplicar conceitos das varias areas do conhecimento para a compreensao de fenéme-
nos naturais, de processos histéricogeograficos, da producéo tecnolégica e das manifestacdes artisti-
cas.

Ill- Selecionar, organizar, relacionar, interpretar dados e informac@es representados de diferentes
formas, para tomar decisdes e enfrentar situacées-problema.

IV- Relacionar informacdes, representadas em diferentes formas, e conhecimentos disponiveis em
situacdes concretas, para construir argumentacao consistente.

V- Recorrer aos conhecimentos desenvolvidos para elaboragdo de propostas de intervencao solidaria
na realidade, respeitando os valores humanos e considerando a diversidade sociocultural.
COMPETENCIAS GERAIS

M1 - Compreender a Matematica como construgdo humana, relacionando o seu desenvolvimento
com a transformacé&o da sociedade.
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M2 - Ampliar formas de raciocinio e processos mentais por meio de indugéo, deducgéo, analogia e
estimativa, utilizando conceitos e procedimentos matematicos.

M3 - Construir significados e ampliar os ja existentes para 0os nUmeros naturais, inteiros, racionais e
reais.

M4 - Utilizar o conhecimento geométrico para realizar a leitura e a representacéo da realidade, e agir
sobre ela.

M5 - Construir e ampliar no¢des de grandezas e medidas para a compreenséao da realidade e a solu-
¢éo de problemas do cotidiano.

M6 - Construir e ampliar no¢des de variacdo de grandeza para a compreenséo da realidade e a solu-
¢éo de problemas do cotidiano.

M7 - Aplicar expressdes analiticas para modelar e resolver problemas, envolvendo variaveis socioe-
condmicas ou técnico-cientificas.

M8 - Interpretar informag8es de natureza cientifica e social obtidas da leitura de graficos e tabelas,
realizando previsdo de tendéncia, extrapolacao, interpolacéo e interpretacao.

M9 - Compreender o carater aleatério e ndo deterministico dos fenbmenos naturais e sociais, e utili-
zar instrumentos adequados para medidas e calculos de probabilidade, para interpretar informacées
de variaveis apresentadas em uma distribuicdo estatistica.

(..)
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Documento 006 — Trechos do resumo técnico do ENADE - 2004
(...)

1. INTRODUCAO

O Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes (ENADE), um dos instrumentos do Sistema Na-
cional de Avaliacao da Educacao Superior (SINAES), teve sua primeira versao realizada em todo o
pais em 7 de novembro de 2004, com a aplicacdo do Exame a treze areas do conhecimento (Agro-
nomia, Educacéo Fisica, Enfermagem, Farmacia, Fisioterapia, Fonoaudiologia, Medicina, Medicina
Veterinaria, Nutricdo, Odontologia, Servico Social, Terapia Ocupacional e Zootecnia).

A avaliacdo do ENADE incluiu grupos de estudantes dos referidos cursos, selecionados por amostra-
gem, 0s quais se encontravam em momentos distintos de sua gradua¢&o: um grupo, considerado
ingressante, que se encontrava no final do primeiro ano; e outro grupo, considerado concluinte, que
estava cursando o Ultimo ano. Os dois grupos de estudantes foram submetidos a mesma prova.

O ENADE foi operacionalizado por meio de quatro instrumentos:

1. a prova, aplicada a ingressantes e concluintes de cada curso;

2. 0 Questionario de Impressdes sobre a Prova, preenchido pelos participantes juntamente com a
prova;

3. 0 Questionario Sacio-Econémico, questionario com 103 questfes, enviado aos estudantes antes
do dia da prova e entregue por eles no dia do Exame;

4. o Questionario aplicado aos Coordenadores de Curso, respondido por eles on-line até quinze dias
apos a aplicacdo do Exame.

A Prova, como parte integrante do Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacédo Superior (SINAES) e,
conforme reza a lei 10.861 de 14 de abril de 2004, tem por objetivo aferir o desempenho dos estudan-
tes em relagdo aos contetidos programaticos previstos nas diretrizes curriculares do respectivo curso
de graduacao, as suas habilidades para ajustamento as exigéncias decorrentes da evolucao do co-
nhecimento e as suas competéncias para compreender temas exteriores ao ambito especifico de sua
profisséo, ligados a realidade brasileira e mundial e a outras areas do conhecimento, contribuindo
assim para a avaliacdo dos cursos de graduacéo.

O Questionario de Impressfes sobre a Prova tem por objetivo verificar como o estudante se posiciona
com relacdo a aspectos especificos da prova, seu formato, seu tamanho, seu nivel de dificuldade, a
natureza das questdes.

A finalidade da aplicacdo do Questionario Socioeconémico é compor o perfil dos estudantes, inte-
grando informac8es do seu contexto as suas percepcdes e vivéncias, e a de investigar a percepcao
desses estudantes frente a sua trajetéria no curso e na Instituicdo de Educacao Superior (IES) por
meio de questdes objetivas que exploram a funcdo social da profisséo e os aspectos fundamentais da
formacao profissional.

Por fim, o Questionario do Coordenador do Curso tem por objetivo colher as impressdes dos coorde-
nadores de curso tanto sobre aspectos da prova quanto sobre o projeto pedagégico e as condi¢des
gerais de ensino em seu curso.

A Prova teve caracteristicas diferenciadas de outras avaliages ja realizadas para esse fim. Sua én-
fase ndo recai exclusivamente sobre o contetdo, uma vez que abrange amplamente o curriculo e
investiga temas contextualizados e atuais, problematizados em forma de estudo de caso, situacdes-
problema, simulacros e outros. Foi composta de duas partes: a primeira parte, denominada formacao
geral, apresentou-se como componente comum as provas das diferentes areas, que investigou com-
peténcias, habilidades e conhecimentos gerais que os estudantes ja teriam desenvolvido no seu re-
pertorio, de forma a facilitar a compreensao de temas exteriores ao ambito especifico de sua profis-
sdo e a realidade brasileira e mundial; a segunda parte, denominada componente especifico, con-
templou a especificidade de cada area, tanto no dominio dos conhecimentos quanto nas habilidades
esperadas para o perfil profissional.

Os resultados do ENADE/2004 sao expressos mediante sete relatérios distintos, de acordo com o
publico preferencial a que se destinam:

(1) o Relatdrio de Area, especifico de cada uma das 13 areas do conhecimento, disponibilizados na
pagina do INEP, e que apresenta, em grande detalhe, além da mensuracdo quantitativa do desempe-
nho dos estudantes na prova e de iniUmeras correlacfes estatisticas, uma analise qualitativa acerca
das caracteristicas desejaveis a formacéao do perfil profissional pretendido. O seu publico preferencial
séo os professores e especialistas das areas do conhecimento que tiveram os seus estudantes sub-
metidos a prova;

(2) o Relatério dos Cursos, enviado a cada um dos coordenadores de cada um dos 2.184 cursos par-
ticipantes do ENADE 2004, com analises do desempenho de ingressantes e concluintes do curso e
da area no Brasil e nas diferentes regiées do pais, nas diferentes organizagdes académicas e depen-
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déncias administrativas. Os leitores preferenciais deste relatorio sdo os coordenadores de curso, 0s
professores atuantes no curso e os estudantes, ingressantes e concluintes, que nele estudam;

(3) o Relatério da Instituicdo, enviado aos dirigentes maximos de cada instituicdo, informando o de-
sempenho dos estudantes dos varios cursos da instituicdo que participaram do Exame. O acesso a
este relatdrio estad temporariamente restrito ao pesquisador institucional indicado pelo dirigente maxi-
mo da instituicao;

(4) o Boletim de Desempenho do Estudante, informando a cada um dos 143.170 individuos partici-
pantes o seu desempenho médio e o de seus colegas de curso e de area. Este relatério, que tem por
objetivo permitir que o ingressante e o concluinte, através da comparagdo com o desempenho de
seus colegas de area e de curso, compreendam melhor o seu préprio desempenho na prova € priva-
tivo do estudante, com o acesso disponibilizado pela internet mediante senha individual;

(5) a Tabela de Desempenho e de Conceitos dos Cursos (Tabeldo), apresentando o desempenho
médio de ingressantes e concluintes de cada curso e a relagdo dos conceitos de cada curso. Estas
informacdes estédo apresentadas em ordem alfabética, por instituicdo, e serao inicialmente disponibili-
zadas aos coordenadores de curso e dirigentes das IES, na pagina do INEP, e, em breve, para toda a
sociedade;

(6) o presente Resumo Técnico, que também sera disponibilizado na pagina do INEP e amplamente
distribuido aos 6rgéos de imprensa, e cujo objetivo é apresentar, de forma simples e resumida, uma
analise global dos dados sobre o desempenho dos estudantes na prova e sobre a avaliacao que in-
gressantes e concluintes fazem de seus cursos, no que diz respeito aos professores, ao projeto dida-
tico-pedagogico, as instalacdes e as suas expectativas como futuros profissionais atuantes na area e
como cidaddos atuantes na sociedade;

(7) o Relatério Técnico-Cientifico, que sera disponibilizado nos proximos meses e que tem por objeti-
vo analisar com profundidade e rigor cientifico cada uma das 40 questdes de cada uma das 13 pro-
vas, além de cada uma das questdes dos diversos questionarios aplicados, buscando verificar, atra-
vés de cruzamentos estatisticos, entre outras, 0 seu grau de confiabilidade e a sua capacidade de
testar as habilidades, competéncias e conteddos propostos. O seu publico-alvo preferencial é a co-
munidade de especialistas em exames de larga escala e os pesquisadores em geral.

Este conjunto de relatérios serd complementado por simpdsios tematicos e por seminarios com coor-
denadores de curso e com as comissfes assessoras de areas, além de especialistas nas varias a-
reas do conhecimento, com o objetivo de garantir o mais amplo uso dos reSultados no melhoramento
dos processos de ensino-aprendizagem e no aperfeicoamento constante das condi¢des de ensino e
do proprio sistema de avaliagéo dos cursos de graduacao.

2. DIRETRIZES DO ENADE 2004

2.1 Objetivo

Com a aprovagéo da lei n® 10.861, de 14 de abril de 2004, ficou “instituido o Sistema Nacional de
Avaliacdo da Educacéo Superior — SINAES, com o objetivo de assegurar processo nacional de avali-
acdo das instituicdes de educacao superior, dos cursos de graduacéo e do desempenho académico
de seus estudantes”. Reza também o texto legal que “o SINAES tem por finalidades a melhoria da
qualidade da educacéo superior, a orientacdo da expansao da sua oferta, 0 aumento permanente da
sua eficacia institucional e efetividade académica e social e, especialmente, a promocéo do aprofun-
damento dos compromissos e responsabilidades sociais das instituices de educacao superior, por
meio da valorizagao de sua missédo publica, da promog¢éo dos valores democraticos, do respeito a
diferenca e a diversidade, da afirmacgédo da autonomia e da identidade institucional.”

O ENADE, parte integrante do SINAES, conforme ja destacado anteriormente, foi definido na mesma
lei como tendo por objetivo aferir o desempenho dos estudantes em relagao aos contetdos progra-
maticos previstos nas diretrizes curriculares do respectivo curso de graduacao, suas habilidades para
ajustamento as exigéncias decorrentes da evolucdo do conhecimento e suas competéncias para
compreender temas exteriores ao ambito especifico de sua profissdo, ligados a realidade brasileira e
mundial e a outras areas do conhecimento.

Ficou igualmente estabelecido em lei que o ENADE (1) sera aplicado periodicamente, admitida a
utilizacdo de procedimentos amostrais aos estudantes de todos os cursos de graduacéo ao final do
primeiro e do Ultimo ano de curso e (2) que a avaliacdo do desempenho dos estudantes de cada cur-
S0 serd expressa por meio de conceitos, ordenados em uma escala com 5 (cinco) niveis, tomando
por base padr6es minimos estabelecidos por especialistas das diferentes areas do conhecimento.

2.2 Caracteristicas da Prova

A prova do ENADE/2004, com duracdo total de 4 (quatro) horas, apresentou um componente de ava-
liagdo da formagédo geral comum aos cursos de todas as areas e um componente especifico da area.
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No componente de avaliagao da formacao geral, foi investigada a formacgéo de um profissional ético,
competente e comprometido com a sociedade em que vive. Foram também consideradas as habili-
dades do estudante para analisar, sintetizar, criticar, deduzir, construir hipéteses, estabelecer rela-
¢cOes, fazer comparacdes, detectar contradices, decidir, organizar, trabalhar em equipe e administrar
conflitos. O componente de avaliacdo da formacado geral do ENADE/2004 teve 10 (dez) questbes,
discursivas e de multipla escolha, que abordaram situa¢c@es-problema, estudos de caso, simulacdes e
interpretacdo de textos e imagens. As questdes discursivas investigaram, além do contetdo especifi-
Co, aspectos como a clareza, a coeréncia, a coesao, as estratégias argumentativas, a utilizacao de
vocabulario adequado e a corregdo gramatical do texto. Finalmente, na avaliagdo da formacéo geral
foram contemplados temas como: sociodiversidade, biodiversidade, globaliza¢do, novos mapas soci-
ais, econdmicos e geopoliticos, politicas publicas, redes sociais, relacdes interpessoais, incluséo e
excluséo digital, cidadania e problematicas contemporaneas.

No componente especifico das diversas areas do conhecimento, a prova do ENADE/2004 teve as
suas diretrizes elaboradas por Comiss@es Assessoras, constituidas por professores doutores reco-
nhecidos por sua atuacao profissional. Estas Comiss@es Assessoras, com base nas diretrizes curricu-
lares nacionais, aprovadas pelo Conselho Nacional de Educacao, definiram os perfis profissionais
desejados, as habilidades e competéncias e os contelidos a serem avaliados. Estas diretrizes estéo
registradas em Portarias especificas de cada area do conhecimento, publicadas pelo INEP, e explici-
tam as habilidades e os conhecimentos necessarios ao pleno exercicio da profissao e da cidadania,
considerando as competéncias gerais, nos seus diferentes graus de complexidade, a capacidade
para tomar decisGes, comunicar-se, liderar, administrar e atuar de forma competente e responsavel.
Como a prova relativa ao componente especifico ndo tomou por base unicamente o perfil do concluin-
te, mas o perfil do curso, suas perguntas estiveram voltadas para a trajetéria do estudante. Este perfil
envolve habilidades, competéncias e saberes no seu cruzamento com 0s conteddos aos quais 0s
estudantes devem ser expostos durante a sua trajetéria académica. Isto equivale a dizer que o ENA-
DE se ocupa com conteudos de todo o espectro das diretrizes curriculares e ndo apenas com conte-
Udos profissionalizantes.

Por contemplar diferentes momentos da trajetéria académica do estudante, a prova do ENADE é
composta por questdes de baixa, média e alta complexidade, podendo ser respondida por ingressan-
tes e concluintes. Isto permite aos concluintes uma revisédo dos contetidos estudados durante todo o
Curso e aos ingressantes perceberem o quanto ja sabem e o quanto ainda ndo sabem dos contetidos
aos quais serao expostos durante o curso. Assim, uma caracteristica marcante do ENADE é que ele
permite identificar o nivel de ingresso e de saida dos estudantes, ajudando a orientar as instituicdes
sobre a necessidade ou ndo de fazer ajustes ou revisdes curriculares e pedagogicas.

2.3 Referenciais da avaliacédo

A partir das diretrizes descritas, foram elaborados os referenciais para subsidiar a formulacdo das
guestdes do componente especifico da prova.

Estes referenciais foram elaborados por uma banca de especialistas de cada uma das areas subme-
tidas ao ENADE. Destes referenciais constam os perfis, as habilidades e os conteldidos imprescindi-
veis para o alcance dos perfis listados.

2.4 Formato da prova

A prova do Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes, como ja anteriormente assinalado, foi
composta de duas partes: a primeira parte, comum a todos 0s cursos, e a segunda, especifica de
cada area.

A primeira parte, composta de 8 questdes objetivas de multipla escolha e 2 discursivas, teve o objeti-
vo de investigar a aquisicdo de competéncias, habilidades e conhecimentos considerados essenciais
na formag&o de qualquer estudante da educacao superior.

A segunda parte, composta de 30 questdes, objetivas e discursivas, contemplou a especificidade de
cada area, tanto no dominio dos conhecimentos quanto nas habilidades esperadas para o perfil pro-
fissional, e investigou contetidos do curso por meio da exploracéo de niveis diversificados de comple-
xidade.

(.)
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Documento 007 — Portaria 170/2005, do INEP/MEC que regulamenta o ENA-
DE 2005 do curso de Ciéncias.

Portaria n® 170, de 24 de agosto de 2005 - Ciéncias  Sociais

O Presidente do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Tei-
xeira (INEP), no uso de suas atribui¢cdes, tendo em vista a Lei n°® 10.861, de 14 de abril de 2004; a
Portaria Ministerial n°® 2.051, de 9 de julho de 2004; a Portaria Ministerial 2.205, de 22 de junho de
2005, retificada pela publicagdo no DOU de 8 de julho de 2005; e considerando as definicbes estabe-
lecidas pela Comisséo Assessora de Avaliacao da area de Ciéncias Sociais , nomeada pela Portaria
INEP n°16, de 14 de fevereiro de 2005, e pela Comis sdo Assessora de Avaliacdo da Formacéo Geral
do ENADE, nomeada pela Portaria INEP n°79, de 19 de maio de 2005, resolve:

Art. 1° O Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes (ENADE), parte integrante
do Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacéo Superior (SINAES), tem como objetivo geral avaliar o
desempenho dos estudantes em relacdo aos contelidos programaticos previstos nas diretrizes curri-
culares, as habilidades e competéncias para a atualizacdo permanente e aos conhecimentos sobre a
realidade brasileira, mundial e sobre outras areas do conhecimento.

Art. 2° A prova do ENADE 2005, com duragéo total de 4 (quatro) horas, terd& um com-
ponente de avaliagdo da formacdo geral comum aos cursos de todas as areas e um componente
especifico da area Ciéncias Sociais.

Art. 3° No componente de avaliacdo da formacdo geral sera investigada a formacao
de um profissional ético, competente e comprometido com a sociedade em que vive.

§ 1° No componente de avaliacdo da formacdo geral, serdo consideradas, entre ou-
tras, as habilidades do estudante para analisar, sintetizar, criticar, deduzir, construir hipoteses, esta-
belecer relacdes, fazer comparacgdes, detectar contradigdes, decidir, organizar, trabalhar em equipe e
administrar conflitos.

§ 2° O componente de avaliagdo da formacdo geral do ENADE 2005 tera 10 (dez)
questdes, discursivas e de mdltipla escolha, que abordardo situacdes-problema, estudos de caso,
simulac@es e interpretacdo de textos, imagens, graficos e tabelas.

§ 3° As questdes discursivas investigardo, além do conteldo especifico, aspectos
como a clareza, a coeréncia, a coesdo, as estratégias argumentativas, a utilizacdo de vocabulario
adequado, e a correcdo gramatical do texto.

§ 4° A avaliagcdo da formacéo geral contemplara temas como: sociodiversidade: multi-
culturalismo e inclusdo; exclusédo e minorias; biodiversidade; ecologia; novos mapas socio e geopoliti-
cos; globalizacao; arte e filosofia; politicas publicas: educacgédo, habitacdo, salde e seguranga; redes
sociais e responsabilidade: setor publico, privado, terceiro setor; relagdes interpessoais (respeitar,
cuidar, considerar e conviver); vida urbana e rural; inclusdo/exclusdo digital; cidadania; violéncia; ter-
rorismo, avancos tecnoldgicos, relacdes de trabalho.

Art. 4° O Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes (ENADE 2005) , ho com-
ponente especifico da area de Ciéncias Socialis, tera por objetivos:

a) Verificar o desempenho dos estudantes dos cursos de graduacao em Ciéncias So-
ciais visando a melhoria da qualidade do ensino, através do acompanhamento do desenvolvimento
de competéncias, habilidades e dominio de conhecimentos necessarios para a atuacao do cientista
social e do exercicio da cidadania;

b) Identificar e analisar necessidades, demandas e problemas do processo de forma-
¢do do cientista social, considerando os seus diferentes perfis de atuacéo decorrentes da diversidade
social, cultural, politica, econdmica e regional do pais, por meio de dados quantitativos e qualitativos;

c¢) Auxiliar na andlise institucional e na orientacéo de politicas de gestdo nos ambitos
interno e externo das IES;

d) Subsidiar a formulacao de politicas publicas para a melhoria da educacéo superior
no pais;

e) Implementar as Diretrizes Curriculares para os cursos de graduacdo em Ciéncias
Sociais.

Art. 5° A prova do ENADE 2005, no componente especifico da area de Ciéncias So-
ciais, tomara como referéncia o seguinte perfil do profissional:

a) Professor de ensino fundamental, de ensino médio e de ensino superior;

b) Pesquisador seja na area académica ou ndo académica;

c¢) Profissional que atue em planejamento, consultoria, formac&o e assessoria junto a
empresas publicas, privadas, organizagfes ndo governamentais, governamentais, partidos politicos,
movimentos sociais e atividades similares.
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Art. 6° A prova do ENADE 2005, no componente especifico da area de Ciéncias So-
ciais, avaliara se o estudante desenvolveu, no processo de formacao, as seguintes habilidades e
competéncias:

I. Gerais

a) Dominio da bibliografia tedrica e metodoldgica basica

b) Autonomia intelectual

c¢) Capacidade analitica

d) Competéncia na articulacéo entre teoria, pesquisa e pratica social

e) Compromisso social

f) Competéncia na utilizagao da informatica

Art. 7° A prova do ENADE 2005, no componente especifico da area de Ciéncias So-
ciais, tomara como referencial os conteddos descritos a seguir:

a) Teorias classicas e contemporaneas da antropologia, ciéncia politica e sociologia;

b) Formagé&o e pensamento social brasileiro;

c) Tematicas contemporaneas das ciéncias sociais.

Art. 8° A prova do ENADE 2005, no componente especifico da area de Ciéncias So-
ciais, tera 30 (trinta) questdes, discursivas e multipla escolha, envolvendo situacdes-problema e estu-
dos de caso.

Art. 9° A Comissao Assessora de Avaliacao da area de Ciéncias Sociais e a Comis-
sédo de Avaliacao da Formacdo Geral do ENADE subsidiardo a banca de elaboracdo com informa-
¢Oes adicionais sobre a prova.

Art. 10 Esta portaria entra em vigor na data de sua publicacao.

ELIEZER MOREIRA PACHECO
PRESIDENTE
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BAaNCO CENTRAL DO BRASIL

Documento 008 - Projeto Gestdo por Competéncia
Documento de circulacao interna no BC.

Modelo de Gestdo por Competéncias
1. Introducéo

A economia globalizada, os avancos advindos da tecnologia da informacéo, entre outros
fatores, impuseram as organizacfes a necessidade de, dia-a-dia, buscar novos conhecimentos, téc-
nicas, metodologias e ferramentas para garantir a sobrevivéncia no mundo dos negécios.

Essas mudangas trouxeram para as instituicdes publicas, notadamente aquelas que regulam
e fiscalizam, como é o caso do Banco Central do Brasil, a necessidade de atualizarem-se com a
mesma rapidez com que fazem as organizacdes do setor privado, sob pena de ndo cumprirem sua
missdo com o éxito esperado pela sociedade.

As respostas a esses desafios devem estar sustentadas em alguns pilares, dentre os quais
destacam-se o planejamento e o orcamento, os sistemas de informacdes, a tecnologia e, principal-
mente, as pessoas.

O Banco Central vem desenvolvendo varias ac6es no sentido de modernizar seus recursos
tecnoldgicos, implantar sistema de custo e informacdes gerenciais, definir modelo de gestdo, adequar
seu planejamento e gestao orcamentaria ao modelo adotado pelo Governo Federal, etc.

Em relacdo a gestdo de pessoas, varias iniciativas tém sido promovidas no sentido de mo-
dernizéa-la. Por dltimo, foi contratada uma consultoria externa — Arthur Andersen - para realizar diag-
noéstico sobre as politicas e praticas de Recursos Humanos no Banco e fazer recomendacdes sobre
que modelo de gestao de pessoas permitiria recrutar, selecionar, desenvolver e reter as pessoas com
o perfil necessario.

Entre as recomendacdes apresentadas pela consultoria externa, esta a adogao de um mode-
lo de gestao de competéncias como pano de fundo para a formulacao das politicas e definicdo das
praticas a serem implementadas.

Nesse sentido, o DEPES, a partir das recomendacdes apresentadas, desenvolveu estudos
para apresentar proposta a Diretoria Colegiada de um modelo de gestdo por competéncias para o
Banco Central, bem como sugestao de um Projeto para implantacdo do mesmo.

2. Justificativa

Profissionalizar as praticas de gestdo do Banco é uma necessidade urgente se queremos de
fato recuperar a auto-estima e a motivagdo dos servidores, aumentar efetividade da Organizacéo e
seu reconhecimento pela sociedade.

As atuais praticas de gestédo tém sua origem na estruturagdo burocratica e hierarquizada da
Organizacédo e refletem uma cultura organizacional que valoriza a dimens&o relacional em detrimento
da gestao profissional.

Nessa cultura, a fragmentacédo dos processos de trabalho e a consequiente especializacdo
dos profissionais engendraram um foco exacerbado no controle e nos resultados setoriais, em detri-
mento da visdo sistémica e do alinhamento estratégico desses processos com 0s resultados organi-
zacionais.

Essa "forma de ser" do Banco Central - semelhante a de outras organiza¢cdes burocraticas -
propiciou uma disseminagdo de préaticas de gestao heterogéneas, fundamentadas na subjetividade
dos gerentes e desprovidas de instrumentos e critérios sistematicos, objetivos e transparentes, com-
prometendo a qualidade dos processos de gestdo de pessoas como instrumentos de promoc¢éo do
crescimento profissional e do desenvolvimento da organizacdo como um todo.

Nesse sentido, a introducao de uma politica de gestédo de pessoas com base nas competén-
cias delas é, sobretudo, um processo de mudancga cultural. A Gestdo por Competéncias consiste,
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essencialmente, na tomada de decisdes pautada por critérios objetivos e transparentes, referendados

por toda a Organizacéo e alinhados com a promocédo do desenvolvimento dos servidores e da organi-
x 22

zacao™.

A implantacdo dessa politica torna-se viavel - contanto que a Organizacéo esteja comprome-
tida com um profundo processo de mudanca em suas praticas de gestao - devido a atual disponibili-
dade de recursos de tecnologia da informacao (TI) que permitem a construcdo e o gerenciamento de
bancos de dados integrados contendo informacg8es que passariam a servir como os referidos critérios
- objetivos e transparentes - que norteariam as politicas, normas e decisdes em gestdo de pessoas.

Esses critérios sdo as competéncias dos servidores - o principal capital intelectual do Banco
Central. Assim, ap6s o comprometimento da Organizacdo em suas diversas instancias de poder com
a implantacdo do modelo, o primeiro passo seria 0 mapeamento das competéncias e a construcao
desses dois bancos de dados:

e um com o registro das competéncias necessarias ou requeridas para o cumprimento das a-
tribuicdes do Banco;

e outro com o registro das competéncias apresentadas pelos servidores do Banco - o capital
humano do Banco - identificado por meio de avaliagdo de competéncias dos servidores.

As informacdes desses dois bancos de dados, analisadas de forma integrada, devem passar
paulatinamente a nortear todos os processos (recrutamento, selecéo, localizagédo, reconhecimento e
promocédo, avaliacdo e T&D) e tomadas de decisBes (comissionamento, mobilidade, constituicdo de
grupos de trabalho, designacdo para cursos e acdes de desenvolvimento) em gestdo de pessoas.
Numa primeira fase, entendemos que as competéncias devem passar a nortear 0os processos de se-
lecédo, localizacao, mobilidade e T&D.

Finalmente, é importante compreender que a Gestao por Competéncias é um primeiro passo
no desenvolvimento de uma politica de gestdo do conhecimento no Banco (vide gravura). A gestédo
do conhecimento visa ndo apenas dotar a gestdo do capital humano de critérios mais objetivos e sis-
tematicos como também criar meios para impulsionar e dirigir o desenvolvimento do capital intelectual
como um todo, por meio de:

« estimulo a transformacao de conhecimentos tacitos em explicitos (documentacéo etc.);

« estimulo ao compartilhamento de conhecimentos e disseminacdo de competéncias (inclusive
por meio de comunidades de aprendizagem, entre outros meios);

e estimulo a pesquisa e desenvolvimento (P & D) de novas competéncias e conhecimentos
considerados estratégicos pela Organizagao para a persecucdo de sua Visao de Futuro;

* busca de alinhamento estratégico entre processos de trabalho e objetivos organizacionais (a-
valiagdo do quanto cada processo contribui para os objetivos organizacionais);

« desenvolvimento de sistema de business intelligence (que decisbes sao efetivas? qual o valor
gerado por cada competéncia? quanto cada decisédo ou competéncia contribui para os objeti-
VOS organizacionais?)

(figura)
3. Modelo de gestédo por competéncias para o Banco C  entral

O modelo de competéncias a ser definido tera como foco a articulagdo das a¢gfes de RH e a
viabilizacdo dos objetivos estratégicos do Banco Central relacionados com a gestdo de pessoas, ori-
entado principalmente para:

1) desenvolvimento e manutengéo de competéncias importantes para a instituigao;
2) atualizagéo permanente e continuada dos conhecimentos estratégicos para a instituig&o;

3) conscientizagdo dos servidores da necessidade de desenvolver agdes ordenadas e permanentes
para tornar explicitos os conhecimentos tacitos que detém;

22 Entendemos que o desenvolvimento organizacional do Banco Central passa por ampliar a integracao dos
departamentos e dos processos de trabalho; reduzir a rigidez hierarquica ampliando o envolvimento e o com-
prometimento dos servidores com 0s processos decisérios e alinhar os processos e atividades com os objetivos
organizacionais, entre outras coisas.

119



4) lotag&o do servidor no posto de trabalho que permita o melhor aproveitamento de suas compe-
téncias;

5) integracdo dos processos de RH;

6) promocao da efetividade de modelo de remuneragéo e recompensa que vier a ser definido pelo
Banco Central na revisdo de suas politicas de RH;

7) alinhamento dos sistemas de reconhecimento vigentes (comissionamento etc.), visando o reco-
nhecimento com base em competéncias.

3.1 Objetivo geral

Promover a tomada de decises em gestdo de pessoas com base em critérios objetivos e
transparentes, que maximizem o aproveitamento e o desenvolvimento do potencial humano na per-
secucao da misséo institucional e do desenvolvimento organizacional.

3.2 Objetivos especificos

O modelo de competéncias a ser definido - desenho, gerenciamento e ferramentas disponibi-
lizadas — devera:

1) impulsionar transformagdes de cultura e estilos de gestdo, em linha com a visdo de futuro, missdo
e direcionamento estratégico do Banco Central;

2) alinhar os processos de trabalho a viséo de futuro, misséo e direcionamento estratégico da insti-
tuicao;

3) estimular o desenvolvimento das competéncias essenciais para o negocio;

4) possibilitar agdes relacionadas a gestdo de pessoas focadas nos objetivos organizacionais, tra-
duzindo os investimentos nas pessoas em resultados positivos para a institui¢céo;

5) incentivar maior integrac&o entre as diversas areas/unidades — “quebra de feudos”;

6) promover o desenvolvimento equilibrado de competéncias profissionais voltadas para atividades
de suporte e atividades de area fim;

7) subsidiar/integrar o planejamento de RH das areas;

8) fornecer informagdes e ferramental para que os gestores se comprometam com o processo de
gestdo de pessoas e sua efetividade — planejamento, avaliacéo, etc;

9) estimular a troca de conhecimentos e experiéncias por meio do intercambio/compartilhamento de
competéncias — mobilidade/multifuncionalidade;

10)criar visdo clara dos requisitos necessarios — competéncias — para o crescimento profissional
dentro da instituicao, estimulando o comprometimento dos servidores em relacdo ao seu desen-
volvimento;

11)possibilitar e estimular estudos, pesquisas e produgio intelectual em conformidade com os objeti-
VOS organizacionais;

12)subsidiar a tomada de decisdo sobre como atrair, gerenciar, desenvolver e reter competéncias no
Banco Central;

13)possibilitar a integracdo dos processos de gestdo de pessoas por meio de uma visdo comparti-
Ihada e estratégica de gestao.

3.3 Impactos para os processos de RH (beneficios/pr  odutos)

A avaliacao da consultoria externa responsavel pelo trabalho de diagnéstico de RH é de que
a adocao de um modelo de competéncias pode impactar positivamente todos os processos relacio-
nados com gestdo de pessoas, porém alguns deles devem ser totalmente reformulados, quais sejam:
recrutamento e selecéo, alocacdo e mobilidade, remuneracgédo, carreira e reconhecimento, gestao do
desempenho e desenvolvimento. A figura a seguir ilustra a interacdo da gestdo de competéncias com
0s demais processos de RH.
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Figura

Em relagdo aos processos sobre os quais tera impacto direto, 0 modelo de competéncias

devera fornecer subsidios/informacées para: %

3.3.1. Recrutamento e selecdo, alocacdo e mobilidad e:

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)

8)

definicao/redefinicdo e avaliacdo dos perfis exigidos em cada concurso, agilizando e imprimindo
maior efetividade no processo de recrutamento e selecao;

instrumentos de selecdo — interna e externa — voltados para verificagdo das competéncias dos
candidatos;

formulacéo de critérios de alocacédo e mobilidade interna mais transparentes, dando maior credibi-
lidade a esses processos;

formulacdo de planos de ressuprimento e de sucesso (“aquisicio" e/ou “substituicdo” de com-
peténcias) ;

formacéo de grupos de trabalho ou de projetos;
criacdo de banco de talentos;

desenvolvimento de metodologia estruturada para mapeamento de posto de trabalho (job positi-
on) e competéncias requeridas;

desenvolvimento de metodologia estruturada para mapeamento — identificacéo e avaliacédo - das
competéncias demonstradas pelos servidores.

3.3.2  Remuneragéo, carreira e reconhecimento

1)
2)
3)

4)

5)

clareza na definicao dos pré-requisitos (competéncias) necessarios para progressao na carreira,;
criacdo de critérios baseados em competéncias para o exercicio de fungbes comissionadas;

desenvolvimento de sisteméatica de comparacdo/avaliacdo do sistema de remunera-
¢do/reconhecimento do Banco Central em relagdo ao praticado pelo mercado — publico e privado,
nacional e internacional;

desenvolvimento de sistematica de remuneracao vinculada ao desenvolvimento e reconhecimen-
to de competéncias que sédo determinantes para o melhor desempenho do Banco Central;

desenvolvimento de estudos com vistas a considerar o desempenho e as competéncias efetiva-
mente demonstrados pelo servidor como fatores para a remuneracao e carreira, reduzindo o peso
da qualificacdo académica e do tempo de servico.

3.3.3  Gestdo do Desempenho

1)
2)
3)
4)

5)
6)

vinculacéo do processo de avaliacdo de desempenho e resultado do trabalho com a avaliacao de
competéncias, possibilitando uma gestdo mais precisa do desempenho;

formalizacdo dos critérios utilizados para as movimentacdes salariais — horizontais e verticais —
por meio de instrumento de avaliagdo de competéncias e de desempenho;

definicdo de critérios para avaliacdo de desempenho e de resultados — maior clareza e reducéo
da subjetividade;

definicAo de metodologia/ferramentas para que 0s gerentes possam identificar as competéncias
refletidas no desempenho;

compatibilizacao dos planos de trabalho com as competéncias do servidor/posto de trabalho;

definicdo de metodologia de avaliacdo que leve a maior exposi¢céo individual dos servidores quan-
to as suas capacidades profissionais, exigindo maturidade;

% Note-se gue, numa primeira fase, 0 modelo devera impactar apenas os processos de sele¢do, alocagdo, mobi-
lidade, e desenvolvimento.
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7) pratica e disseminagéo de cultura de avaliagio e feedback, envolvendo gestores e servidores.

3.34 Desenvolvimento

1) levantamento de necessidades de agdes de desenvolvimento e treinamento com enfoque nas
competéncias requeridas pelas areas (competéncias especificas) e em linha com as estratégias
organizacionais (competéncias genéricas);

2) formulagdo de politica de educagdo corporativa, vinculando programas de desenvolvimento e
treinamento com a avaliagdo de competéncias;

3) formulagdo de metodologia de avaliagéo da efetividade das agbes de desenvolvimento e capaci-
tacdo em funcdo das competéncias demonstradas diretamente no trabalho;

4) promogao do desenvolvimento profissional dos servidores de maneira abrangente, enfocando néo
apenas 0s aspectos técnicos, mas também os de natureza interpessoal;

5) elaboragéo de programas de desenvolvimento gerencial orientados para as competéncias de
gestao;

6) estimulo & multifuncionalidade;
7) estimulo ao autodesenvolvimento;

8) elaboragdo do orcamento e planejamento da Universidade Corporativa e distribuicdo dos recur-
sos entre as diversas areas do Banco.

3.4 Conceitos do modelo de competéncias do Banco Ce  ntral

Os conceitos utilizados neste trabalho foram propostos pela consultoria externa e adaptados
para a realidade do Banco, baseando-se nas experiéncias de diversas organiza¢cdes que obtiveram

sucesso na implementacdo da gestdo de competéncias.
3.4.1 Competéncias

No contexto deste trabalho, competéncias séo definidas como caracteristicas percebidas nas
pessoas, envolvendo conhecimentos, habilidades e atitudes que levam a um desempenho capaz de

gerar os resultados desejados pela organizacao.

Conhecimentos

COMPETENCIAS Ml Resultados

Atitudes Habilidades
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1)

2)

3)

Conhecimento - conjunto de informacdes — conceitos, teorias e técnicas — que a pessoa armaze-
na e lanca mao quando precisa. Quanto maior este conhecimento, mais a competéncia se forta-
lece e permite que o profissional enfrente os desafios de seu dia-a-dia. Esta relacionado com “sa-

ber”.

Habilidade - disponibilizagéo da competéncia. E o uso adequado do conhecimento tacito ou expli-
cito. Esta relacionada com o “saber fazer”.

Atitude - conjunto de valores, crengas e principios, formados ao longo da vida. O grau de envol-
vimento e comprometimento das pessoas com 0s objetivos, metas e projetos coletivos esta dire-
tamente relacionado com a maneira como os valores e crencas sao aplicados no contexto do tra-
balho e influenciam o comportamento das pessoas — como agem em relacdo aos pares, superio-

res, subordinados, fornecedores e clientes. Esta relacionada com “querer ser" e "querer agir”.

Considerando o conceito de competéncia aqui apresentado, no processo de construcao do

modelo devem ser considerados a missao institucional, a visdo de futuro e o direcionamento estraté-
gico da organizacéo.

A partir desses trés pontos, seréo definidas as competéncias organizacionais — referentes ao

Banco — e as competéncias profissionais — referentes aos servidores, conforme ilustrado na figura a
seguir:
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Viséo de Futuro Missao

A
y

Direcionamento
Estratéaico

Competéncias organizacionais -
referem-se as caracteristicas da
orgnizacdo que lhe conferem vantagem
competitiva  sustentavel, representam [
beneficios claramente percebidos e
valorizados pelos clientes, facilitando o
acesso a uma maior diversidade de [ = ;---------------q----------------- |

Competéncias Organizacionais

1
negocios. ! |
1

1
! Competéncias Genéricas |
1
| l !
! 1
! 1
! i
A . g !
| Competéncias Especificas !
! !
! 1
! 1
! 1

1
__________________________________ 1

Competéncias profissionais - também denominadas

individuais — referem-se as caracteristicas das pessoas
gue atuam na organizagdo, permitindo-lhes agir res-
ponsavelmente, mobilizando, integrando, estimulando
e faciltando o compartiihamento de conhecimento,
recursos e habilidades agregando valor a organizacao
e ao individuo. E o conjunto de competéncias que as
pessoas devem ter/desenvolver de maneira a possibili-
tar a organizacao a efetivacao de suas competéncias.

A

No contexto deste trabalho, observadas as caracteristicas das organizacdes publicas,
considera-se que as competéncias organizacionais sao aquelas caracteriticas que permitem as orga-
nizacdes o aprimoramento permanente de suas ac¢des na persecucao de sua Missao e de sua Visao
de Futuro®.

No caso do Banco Central, para o desenvolvimento do modelo de competéncias, deverdo
ser identificadas aquelas que Ihe permitem assegurar a estabilidade do poder de compra da moeda e
a solidez do sistema financeiro nacional, e que possibilitardo que o Banco Central seja reconhecido
pela sociedade brasileira e pela comunidade internacional por sua eficacia no cumprimento da missao
institucional.

Quanto as competéncias profissionais, deverao ser identificadas aquelas que os servidores devem
ter/desenvolver de maneira a agregar valor aos produtos e servi¢cos gerados pela instituicdo, levando
0 Banco Central a cumprir sua missao, alcancar seus objetivos e realizar sua visédo de futuro.

Propbe-se que no Banco Central as competéncias organizacionais sejam definidas em
funcéo dos macroprocessos, a exemplo do que foi observado nas organiza¢des pesquisadas.

Da mesma forma, as competéncias profissionais, devem ser definidas em funcdo dos
processos de trabalho da Unidade.

2 por analogia com o conceito de competéncias essenciais de Prahalad e Hamel (PRAHALAD, C. K.; HAMEL,
Gary. The Core Competence of the Corporation. Harvard Business Review. May/June 1990. p. 79-91.)
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Tipologia das competéncias no modelo Banco Central

A tipologia das competéncias apresentada neste trabalho é a sugerida pela consultoria
externa no contexto do trabalho de diagnéstico de RH e esta ilustrada na figura a seguir:

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6. Inter-
pessoais

Estratégicas
Gestéo
Funcao/

processo

—_———

i

! 1.7. Genéricas - conjunto  de

! competéncias que todo gerente do Banco

! POSTOS DE Central deve ter/desenvolver,

! TRABALHO independentemente  de  seu nivel

! GERENCIAIS

)

' E

i R 1.8. Especificas - conjunto de

! vV competéncias vinculadas a

! | fungdo/processo sob a supervisdo de um

1

' D

1

i O 1.9. Genéricas - conjunto de

! R competéncias que todo servidor do Banco

[ = POSTOS DE Central deve ter/desenvolver, independen-

g TRABALHO temente da unidade em que atua ou do

' FUNCIONAIS

1

! 1.10. Especificas - conjunto de

! competéncias vinculadas ao posto de

! trabalho ocupado e as atividades

1

|

1

L o e e e e e e e e e e e e e e o —  —  — — — — — — — — —  — — — — — — — — — — — — —  —  — — —  —  —  — — — — — — — — — — —————————————— 1

Assim, no modelo do Banco, as competéncias profissionais ou individuais estar&o divididas

em:

e Genéricas: sao competéncias que todos os servidores devem deter, ainda que em niveis
diferentes. Geralmente estdo mais vinculadas a dimensédo atitudinal. Devem compreender
aspectos gerenciais, estratégicos e interpessoais.

« Especificas: sdo competéncias técnicas, vinculadas a cada atribuicdo de cada posto de
trabalho, componente ou unidade e respectivo processo de trabalho e produto. Geralmente
estdo mais vinculadas a conhecimentos e habilidades.

35 Processo de identificacdo das competéncia

O processo proposto para identificacdo das competéncias organizacionais e profissionais

esta ilustrado a seguir:
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Diretoria Colegiada
Gerentes e demais servidores

e chefes de Unidade
@ L ~ . Identificagdo das competéncias
Definicdo das competéncias profissionais genéricas e especificas

organizacionais
Atribuicdes/Funcgdes
Processos de
trabalho de cada
Unidade

!

Competéncias
requeridas

Competéncias
Organizacionais

Competéncias
disponibilizadas

@ @ Tratamento e disponibilizagdo das

. = informacbes em sistema
Aluallgagao dg base gie dados informatizado de G estdo por
do sistema informatizado de

= A Competéncias.
gestdo porcompeténcia P

\

Para levantamento das competéncias genéricas, 0 DEPES colhera contribui¢cdes de todas as
unidades, a fim de construir uma relacdo que contemple as necessidades de competéncias
gerenciais, estratégicas e interpessoais de todos os postos de trabalho do Banco.

Para as competéncias especificas serdo realizadas reunides com a Chefia e os gerentes de
cada Unidade para a identificacdo e definicdo das competéncias necessarias em funcdo das
atribuicbes e processos de trabalho da Unidade.

A definicdo das competéncias genéricas e especificas do Banco em seus diversos "niveis de
entrega" serdo disponibilizadas em médulo de sistema informatizado criado ou adquirido para esse
fim.

3.6 Detalhamento do funcionamento do modelo
3.6.1  Mapeamento das competéncias necessarias para 0 Banco

Uma vez colhidas as contribuicdes de todas as areas do Banco, o DEPES elaborara uma
relagdo de vinte a trinta competéncias genéricas que todos os servidores do Banco devem possuir.

Por sua vez, o rol de competéncias especificas do Banco sera formado pelo total de
competéncias necessdrias para todas as unidades, identificadas e descritas (redigidas) em termos de
comportamentos de entrega (a¢cdes que evidenciam a competéncia) por meio de trabalho facilitado
pelo DEPES (vide Metodologia de Mapeamento de Competéncias Especificas das Unidades). Note-
se que muitas competéncias especificas serdo compartilhadas por mais de uma unidade, que
deverdo chegar a um consenso quanto a sua redacéo.

A cada posto de trabalho serdo associadas uma a onze competéncias genéricas e uma a
onze competéncias especificas, consideradas prioritarias para o exercicio das atribuicbes do posto,
de tal forma que o total de competéncias associadas ao posto ndo exceda doze. Assim, para um
posto ao qual tenham sido associadas cinco competéncias especificas, poderdo ser priorizadas até
sete competéncias genéricas.

Note-se que, em alguns casos, um posto pode requerer mais do que doze competéncias,
entre genéricas e especificas, para o exercicio de suas atribui¢cdes. Ainda assim, como cada servidor
devera ser avaliado e avaliar outros nas competéncias associadas ao posto, o nimero total ndo
devera ser maior que doze, de forma a viabilizar um processo avaliativo dinamico e de qualidade.
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As competéncias associadas aos postos de trabalho, seréo atribuidos pesos que variam de
um a dez, dependendo da importancia daquela competéncia no desenvolvimento das atividades
exercidas pelo posto em questdo. Sendo atribuido peso dez a(s) competéncia(s) mais impotante(s).

Além disso, para cada competéncia associada a um posto de trabalho, deve-se definir o
nivel de entrega da competéncia que o posto requer. O nivel de entrega requerido sera definido com
base na descricdo da competéncia por niveis de entrega. A descricdo de cada nivel de entrega deve
relacionar as acfes que evidenciam a competéncia naquele nivel. Tais acdes devem ser passiveis de
observacdo sistematica no exercicio das atribuicdes do posto. Os ocupantes do posto serdo
avaliados periodicamente a fim de identificar os niveis de entrega observados de cada uma dessas
competéncias priorizadas.

Os niveis de entrega devem ser caracterizados/descritos com base em acdes de complexi-
dade e em grau de responsabilidade. Além disso, a caracterizacdo dos niveis deve considerar:

e a estruturagdo das atividades e informacdes afetas as atribuicdes do posto (de ativida-
des/informacfes altamente rotineiras, padronizadas ou semelhantes a ativida-
des/informac8es altamente complexas, variaveis e especificas);

e 0 escopo de responsabilidades do posto;

« 0 nivel decisorio tipico das atribuicdes do posto (de alto nivel de autonomia a baixo nivel de
autonomia).

A priorizagado das competéncias genéricas e especificas para cada posto de trabalho sera
definida em trabalho conjunto entre a unidade a qual o posto esta vinculado e o DEPES, ouvidos ao
menos um ocupante do posto, o0 gerente imediato do posto, o chefe da unidade e/ou seu
representante para a implantacdo do modelo de Gestédo por Competéncias e a equipe do projeto de
implantacdo do modelo do DEPES. Nesse processo serdo definidos os pesos e o0s niveis de entrega
requeridos de cada competéncia em cada posto.

Para as competéncias que se julgar cabivel, especialmente as especificas, poderdo ser
definidos atributos, além da sua descricdo em comportamento de entrega. Os atributos da
competéncia sdo os conhecimentos e habilidades que a comp8em. Os atributos auxiliardo tanto na
auto-avaliagdo do servidor nas competéncias especificas que ndo sédo requeridas em sua unidade ou
posto de trabalho, quanto na elaboraracdo de programas de desenvolvimento profissional para
determinada competéncia.

Aos atributos de cada competéncia especifica serdo atribuidos pesos de um a dez,
dependendo da importancia relativa daquele atributo na “construcdo” da competéncia, sendo
atribuido peso 10 (dez) ao atributo mais importante. Além disso, caso seja necessario indicar um "ni-
vel de proficiéncia requerido” de cada atributo para a composicéo da competéncia®, isso devera ser
feito no préprio nome do atributo (exemplo: "Inglés falado basico" ou "Inglés falado avancado").

Os atributos estardo classificados dentro de uma “arvore de conhecimento” a fim de facilitar
a pesquisa dos servidores, quando da auto-avaliagéo por atributos.

3.6.2 Avaliacédo dos niveis de entrega de competénci  a dos servidores no posto de trabalho
ocupado

Os servidores serdo avaliados nas competéncias genéricas e especificas associadas a seu
posto de trabalho significando que o servidor deve ser avaliado de acordo com o demonstrado na
execucao de seu trabalho.

Quando da implantagcdo do modelo e realizacdo da primeira avaliacdo de competéncias,
excepcionalmente todos os servidores poderdo ser avaliados em todas as competéncias genéricas da

% Essa situacao podera acontecer quando ndo houver proporcionalidade entre o nivel de proficiéncia necessario
do atributo e o nivel de entrega requerido da competéncia. Note-se que, teoricamente, cada nivel de entrega de
uma competéncia especifica poderia ser associado a um grupo diferente de atributos com respectivos pesos e
niveis de proficiéncia. Associar os atributos as competéncias de forma geral, isto &, sem levar em conta os niveis
de entrega, € uma simplificacdo. Essa simplificacdo ndo ird gerar problemas porque os atributos sdo apenas
referéncias, isto é, o processo de avaliacdo de competéncias deve levar em conta as a¢des ou comportamentos
de entrega sistematicamente observados e ndo os atributos. Os atributos devem servir como referéncia para
programas de desenvolvimento de competéncias (D&T) e para auxiliar o processo de auto avaliagédo de servido-
res em competéncias que eles nunca "entregaram", isto €, competéncias requeridas por postos ou atividades
gue eles nunca exerceram.
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relagdo do Banco. Nesse caso, a avaliagdo nas competéncias genéricas que ndo forem prioritarias
para o posto que o servidor estiver ocupando podera ser atualizada com periodicidade nao inferior a
um ano. Essas informacdes também estar&o disponiveis no sistema informatizado a fim de subsidiar
as decisfes em gestdo de pessoas, como mobilidade e T&D.

A auto-avaliacdo nas competéncias especificas que ndo estdo associadas a seu posto de
trabalho seré realizada por iniciativa do servidor, que podera se utilizar dos atributos ligados a
competéncia a fim de indicar qual nivel da competéncia o servidor acredita que poderia entregar.
Essa informacédo também estara disponibilizada no sistema informatizado.

Ao se auto-avaliar, a fim de viabilizar a pesquisa das competéncias associadas aos atributos
gue o servidor dispe, o servidor deve considerar cinco niveis de proficiéncia dos atributos:
0 - N&o conhece o atributo
1 - Tem nogGes basicas sobre o atributo
2 - Conhece a ponto de se autodesenvolver no atributo
3 - E proficiente no atributo
4 - E expert no atributo

A avaliacdo de competéncias (associadas ao posto de trabalho de cada servidor) sera feita
por meio do sistema informatizado de forma que cada servidor devera, em cada periodo avaliativo,
avaliar:

e todos os seus subordinados (caso o servidor seja gerente);
e seu superior imediato;
e simesmo (autoavaliacdo);

e até trés colegas de equipe sorteados pelo sistema, que devem ocupar nivel hierarquico igual
ao do avaliador ("pares").

Cada avaliador indicara qual o nivel de entrega que o avaliado demonstra em cada uma das
competéncias genéricas e especificas associadas ao posto que ele ocupa, considerando as acdes
sistematicamente observadas que caracterizam a competéncia em cada nivel de entrega.

O resultado da avaliagéo sera a média de trés notas: a avaliagdo do gerente imediato (1/3), a
auto-avaliagcdo (1/3) e a média da avaliacdo dos pares (1/3). No caso dos gerentes a média da
avaliacdo dos pares valera 1/6 e a média da avaliacdo dos subordinados 1/6.

O sistema sera capaz de armazenar todas as avaliagdes mas o avaliado sé tera acesso ao
resultado final, de forma a ndo identificar que nota recebeu de seu gerente, pares e subordinados.
Assim, esse sistema de avaliacdo garante o sigilo para o processo de avaliacdo, permitindo uma
atuacao mais livre dos avaliadores e ndo contribuindo para reforcar a hierarquizagéo do Banco.

O resultado da avaliacdo de competéncias - que serdo os niveis de entrega demonstrados
pelos servidores em cada competéncia - serdo comparados com os niveis requeridos de cada
competéncia em cada posto de trabalho.

Tal comparagdo permitira o célculo dos desvios em relacdo ao requerido, que deverdo ser
ponderados pelos pesos de cada competéncia associada ao posto.

Exempilo:
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Quadro de avaliagdo do Servidor "Y", ocupante do posto de trabalho "P"

Competéncias Peso de cada comp. NER NED® | DRR® DPRR

requeridas pelo posto para o posto @ (c-b) (exa)
A 3 3 4 +1 3
B 6 4 1 -3 -18
C 10 2 2 0 0
8 4 2 -2 -16
Desvio total negativo - - - - -34
Desvio total positivo - - - - 3

NER — Nivel de Entrega da Competéncia requerido pelo posto

NED — Nivel de Entrega Demonstrado pelo servidor no exercicio das atribuicdes do posto
DRR - Desvio em Relacéo ao nivel de entrega Requerido

DPRR - Desvio Ponderado pelo peso em Relacao ao nivel de entrega Requerido

Nesse exemplo, a competéncia indicada como prioridade para desenvolvimento pelo modelo
seria a competéncia “B”, pois é a que apresenta maior DPRR. Contudo, essa informacédo deve servir
apenas como um dos balizadores. O gerente deve avaliar o conjunto de competéncias da equipe
(ocupantes do posto) e verificar se essa competéncia é realmente prioritaria para o desenvolvimento.
Verifica-se entéo as lacunas de competéncias da equipe:

Competéncia A | Competéncia B Competéncia C Competéncia D
DPRR Servidor Y 3 -18 0 -16
DPRR Servidor X 0 -3 0 -
DPRR Servidor Z 6 0 0 -24
TOTAL 9 -21 0 -40

Por essa informacéo oferecida pelo modelo a competéncia prioritaria para desenvolvimento
na equipe € a competéncia “D”. Ainda, outras variaveis podem interferir na decisao de priorizacao
para desenvolvimento, tais como: tempo para aposentadoria, possiveis alteracfes normativas, planos
de sucessao ou qualquer previsdo de necessidades de competéncias identificada exogenamente ao
modelo.

3.6.3. Aplicacdes em alocacéo e mobilidade

Para efeito de alocagéo de novos servidores e mobilidade, cada gerente deve ter acesso, no
sistema informatizado, as avaliagbes e auto-avaliacdes de competéncias genéricas e especificas de
todos os servidores ranqueados por grau de adequacdo ao posto, ou seja, menor desvio total
negativo, ponderado pelo peso das competéncias, em relacdo aos niveis de entrega requeridos de
cada competéncia necessaria ao exercicio das atribuicdes do posto.

O gerente também deve considerar - e o0 sistema informatizado também deve informar - qual
0 desvio total positivo em relacdo aos niveis de entrega requeridos, a fim de identificar servidores
eventualmente que estejam ou venham a ficar subaproveitados nos postos que podem vir a ocupar.

Assim, para efeito de alocagdo, o DEPES deve considerar os seguintes critérios:

1. menor desvio total negativo: significa que o servidor detém as competéncias requeridas pelo
posto onde sera alocado;

2. menor desvio total positivo: significa que o servidor ndo sera subaproveitado, principalmente
no caso de escolha entre servidores que ndo apresentem desvio total negativo.

Para efeito de mobilidade, os gerentes das areas que estdo interessadas no servidor e da
area que faria a liberacdo devem considerar os seguintes critérios:

1. menor desvio total negativo: além do desvio em relacdo aos requisitos do posto para o qual
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se considera a movimentacdo, também deve ser considerado o desvio que o servidor
apresenta no posto original, pois a mobilidade deve reduzir esse desvio;

2. desvio total positivo: 0 uso dessa informacéo para orientar a decisdo pode variar conforme o
caso: em linhas gerais o idel € o menor desvio total positivo e a sua reducao em relacao ao
posto de origem do servidor, indicando um melhor aproveitamento das competéncias; dentro
de certos limites, entretanto, o maior desvio pode ser o critério de desempate, visando
privilegiar o servidor com maior potencial.

Num primeiro momento de implantacdo do modelo, antes que os servidores sejam avaliados
em relagdo aos requisitos de competéncias de seus postos, esse modelo ja pode servir para a
localizacdo de novos servidores - que devem ser selecionados para suprir 0s requisitos de
competéncias genéricas do Banco e especificas essenciais e/ou criticas mapeadas em todas as
unidades.

As competéncias essenciais de cada unidade sdo aquelas mais diretamente vinculadas aos
macroprocessos da Unidade, isto é, aquelas mais importantes para que a unidade cumpra suas
atribuicbes ou entregue seus produtos. Em geral serdo, também, as competéncias mais
representativas da Unidade, possivelmente cada uma sera representativa de um macroprocesso e/ou

das atribuicbes de um componente ou diviséo.

Competéncias criticas sdo aquelas que, além de serem importantes e mais vinculadas as
atividades-fim da unidade do que as atividades-fim de qualquer outra unidade, estdo escassas no
Banco e criticamente insuficientes na unidade.

Assim, o potencial de entrega de competéncias de cada servidor novo devera orientar a sua
localizacéo por unidade, consideradas as necessidades de competéncias das unidades.

Para avaliar esse potencial serdo considerados o grau de adequacdo dos atributos do
servidor (conhecimentos e habilidade avaliados no concurso) as competéncias especificas
necessarias para cada unidade, bem como o grau de adequagdo do perfil atitudinal do servidor as
competéncias genéricas priorizadas pela unidade.

3.6.4. Aplicacbes em Desenvolvimento e Treinamento

O total de desvios totais negativos em relacdo a uma determinada competéncia em cada
posto de trabalho deve sinalizar para a Geréncia de Educacdo Corporativa qual a caréncia de
competéncias de cada equipe e unidade do Banco.

Além disso, no processo de planejamento estratégico, a Organizacdo deve indicar quais
competéncias quer desenvolver para alcangar sua visdo de futuro, independentemente das caréncias
identificadas, o que também deve orientar a Geréncia de Educacao Corporativa.

Na primeira fase de implantagdo do modelo, 0 mapeamento de competéncias genéricas do
Banco e especificas das unidades, seguido de um levantamento das competéncias criticas, pode
subsidiar as decisdes em D&T.

3.6.5. Aplicacbes em Sucessédo e Comissionamento

Cada nivel de comissao deve corresponder a um nivel de competéncia, de tal forma que,
para acesso a determinado posto de trabalho comissionado, o servidor deve deter as competéncias
requeridas pelo posto no minimo no nivel requerido.

Para tanto, é interessante que a Organizagdo tenha por critério uma vinculacédo entre o nivel
de entrega de competéncias e o nivel hierarquico.

Assim, suponhamos, por exemplo, um sistema com quatro niveis de entrega das
competéncias requeridas por cada posto de trabalho da carreira de analista (além do nivel de entrega
"0" = auséncia da competéncia). Nesse exemplo, pode-se estabelecer que um posto de trabalho cujo
nivel médio requerido de entrega das competéncias necessarias seja até dois, tratando-se, portanto,
de um posto com atribuicdes mais operacionais, seja um posto de analista sem fung&o comissionada.

No mesmo exemplo, um analista que preencha os requisitos de competéncias de um posto
cujo nivel médio requerido seja maior que 2 e até 2,5, estara, teoricamente, exercendo atribuicdes em
nivel de assessor juanior, mesmo que ainda nao tenha sido designado para a comisséo. A relacédo
proposta nesse exemplo consta da tabela a seguir:
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Funcdo Comissionada Nivel médio de entrega de comp  eténcias
1 | Assessor Junior maior que 2
2 | Assessor Pleno ou Coordenador maior que 2,5
3 | Assessor Sénior ou Chefe de Divisédo maior que 3
4 | Consultor ou Chefe Adjunto de Unidade maior que 3,5
5| Consultor da Diretoria ou Chefe de Unidade maior que 3,5

Assim, os gerentes responsaveis pelas decisdes em sucessao e comissionamento devem se
pautar pelas avaliagfes de competéncias dos possiveis ocupantes do posto em suas decisdes. A
incorporacdo desse critério ao processo de gestdo da Organizacdo € um importante passo no sentido
da Gestéo por Competéncias e da construcdo de uma meritocracia
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Anexo |

Exemplos de Competéncias Genéricas e Especificas

Competéncias Genéricas

COMPETENCIA ACOES QUE EVIDENCIAM A COMPETENCIA
«Influencia positivamente as pessoas ou grupos baseando-se em seus
atributos pessoais e profissionais, conquistando credibilidade e confianca
e obtendo aceitacdo, consenso e acdo na consecucdo de objetivos, em
Lideranca determinadas situagfes de trabalho. Utiliza métodos de intervencao

para trazer o grupo de volta ao seu rumo.

«Conhece dindmica de grupos e o seu funcionamento, as etapas pelas
quais 0s grupos passam, a diferenca entre processo e conteldo e o0s
processos decisoérios de grupos.

Comunicagao

«Expressa idéias com logica, objetividade e clareza, por escrito e oral-
mente, e utilizando-se do meio adequado.

*Preocupa-se em verificar o entendimento das mensagens transmitidas e
recebidas.

*Ouve, processa e compreende o contexto das mensagens.
*Expressa-se de forma adequada aos interlocutores e ao conteudo
transmitido.

*Argumenta com coeréncia usando feedback de forma adequada, para
facilitar a interacdo entre as partes.

Criatividade

«Pensa o ainda ndo pensado, sugerindo idéias que resolvam conflitos ou
signifiqguem saida para impasses.

«Adapta ou substitui modelos tradicionais, utilizando inovac¢des e formas
novas de analisar qualquer assunto.

Negociacao

«Expressa-se com légica, objetividade e clareza e ouve a outra parte,
buscando sempre equilibrio de solucBes satisfatérias nas propostas a-
presentadas, quando ha conflitos de interesse.

«Observa o sistema de trocas que envolve o contexto.

 "Chega a um meio termo" em situacdes dificeis e conflituosas.

«Altera sua posicdo e conduta quando se percebe errado.

Tomada de decisao

 Seleciona alternativas de forma compartilhada, sistematizada e segura,
obtendo e implementando solu¢cfes adequadas diante de problemas
identificados considerando limites e riscos.

«ldentifica e dimensiona as caracteristicas, 0s riscos e os desafios em
um ambiente mutavel, imprevisivel e ambiguo, mantendo sempre a visao
do futuro, ajustando rapidamente os planos e processos de trabalho e
criando alternativas de ac8o para alcancar os objetivos planejados.

Gestao integrada de
processos, recursos e
prazos

*Analisa a viabilidade econdémico-financeira de processos, projetos ou
propostas.

eInterpreta indicadores e demonstrativos de performance do negécio,
gerenciando os custos diretos e indiretos envolvidos, otimizando os re-
cursos organizacionais disponiveis (orcamento, materiais, tecnologia e
informacdes) e maximizando os resultados esperados nos prazos defini-
dos.

Dinamismo e iniciativa

* Assume responsabilidades.

< Age proativa e tempestivamente para se beneficiar de oportunidades.
Persiste em face de obstaculos, buscando solu¢gdes aternativas quando
a primeira abordagem néo for bem sucedida.

«Avalia riscos e impactos, certificando-se do sucesso da acédo ou da
necessidade de ajustes.

Orientacéo e desenvol-
vimento

«Compartilha conhecimentos, melhores praticas e expertise de forma a
melhorar a performance organizacional.

«Estimula, orienta e cria condicbes para o desenvolvimento continuo da
sua equipe, alinhado com os objetivos da organizacéo.

D& feedback sobre o nivel de desenvolvimento e desempenho aos
membros de sua equipe.
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COMPETENCIA

ACOES QUE EVIDENCIAM A COMPETENCIA

Visdo Sistémica

*Percebe a integracdo e interdependéncia das partes que compdem o
todo;

«Compreende como suas acées, atividades e atitudes podem influenciar
ou interagir com outras areas da organizacao e exerce suas atividades
considerando esses impactos.

Visao estratégica do
negocio

«Compreende o dinamismo do processo do negdcio do Banco nos con-
textos politico, econémico e social do pais e do mundo.

*Projeta possiveis cenarios de futuro e planeja agbes estratégicas com-
pativeis com a missdo da organizagao.

Conhecimento da or-
ganizagao

*Demonstra conhecimento da missao, dos macroprocessos e das fun-
¢Bes do Banco Central do Brasil.

*Quando necessario consegue identificar qual unidade é responséavel por
qual servico dentro do Banco.

Trabalho em Equipe

«Conhece o valor do trabalho em equipe, integrando-se ao grupo em que
atua de forma participativa e respeitando as opinides expressas.
*Relaciona-se com a equipe de trabalho de maneira a estimular a coope-
racdo e interacdo de todos, transferindo atribuicbes a quem esta apto a
exercé-la, percebendo os talentos humanos e seu potencial.

Planejamento

« Analisa ambientes e cenarios.

«Estabelece objetivos e metas, desdobrando-os em planos e programas,
definindo o que fazer, como fazer, recursos necessarios, prazos, pesso-
as, critérios de acompanhamento, controle e agcfes contingenciais.

Construcao de Redes
de Relacionamentos

«ldentifica possiveis parceiros/fornecedores para o desenvolvimento de
projetos.

*Estabelece contatos para troca permanente de informa-
cbes/experiéncias.

*Promove a coordenacao e a cooperacdo entre diferentes componentes
da organizacao visando um objetivo comum.

Flexibilidade para mu-
danca

«Adapta-se as diferentes exigéncias do meio e revé sua postura diante
de argumentacdes convincentes. Adapta-se com facilidade a situacdes
novas e/ou pressdes de trabalho, estando aberto a novas idéias e con-
ceitos.

Autodesenvolvimento

*Desenvolve-se e aprimora-se profissionalmente, buscando 0s meios
adequados para adquirir novos conhecimentos e atualizando-se sobre
assuntos politicos, sociais, econdmicos, tecnolégicos, culturais e artisti-
Ccos.

+E receptivo a criticas construtivas, orientacdes e acdes, visando a supe-
racdo de suas dificuldades e caréncias.
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Competéncias Especificas para o DEPES

COMPETENCIA

ACOES QUE EVIDENCIAM A COM PETENCIA

Planejamento de Re-
cursos Humanos

*Analisa as necessidades organizacionais de recursos humanos e ava-
lia politicas, planos, sistemas e atividades que satisfagam essas neces-
sidades no curto, médio e longo prazos.

*Promove acdes para o correto dimensionamento da quantidade e
qualidade dos recursos humanos necessarios, permitindo que os pro-
fissionais tenham as competéncias e o desempenho exigidos para as-
segurar a realizacdo dos objetivos e a continuidade da organizacgéo.

Plano de sucesséao

eldentifica postos de trabalho chaves e/ou criticos na organizacéo e
define planos de sucesséo considerando as informa¢des do modelo de
competéncias

Gestéo de cargos e
salérios —

 Avalia continuamente o sistema de remuneracgéo e carreira do Banco,
considerando os modelos de remuneragdo existentes no mercado pu-
blico e privado, a fim de prestar informacdes e propor adequacdes
guando necessario.

Gestao do desempe-
nho

Avalia continuamente a sistematica de gestao do desempenho (avali-
acdo de desempenho e de competéncias), considerando os modelos
existentes no mercado publico e privado, a fim de prestar informacées
e propor adequacdes.

Desenvolvimento

*Promove cultura de gestdo do conhecimento na sua interagdo com as
diversas areas da organizacgéo.

* Avalia continuamente o sistema de educacéo corporativa, consideran-
do tendéncias na area de gestdo de pessoas e avangos tecnolégicos,
com vistas a permanente atualizacdo do Sistema Banco Central de
Educacdo Permanente.

Legislagao e normas

*Decide sobre os assuntos relacionados com a gestdo de pessoas,
considerando o marco legal e regulamentar vigente, buscando a inter-
pretacdo mais favoravel ao Banco Central e aos seus servidores.

Promocéo da saude
ocupacional

» Promove e estimula a¢des voltadas a promogédo da salde ocupacio-
nal.

«Conhece os efeitos do trabalho sobre a salde e vice-versa, agindo de
forma preventiva.

*Envolve-se na busca de solu¢des para as demandas que possam
surgir e gue estejam sendo atribuidas ao trabalho.

Gestédo da organizacao
administrativa

*Analisa e avalia necessidades/indicadores das diversas areas do Ban-
co com vistas a proposicdo de alteracdo de estruturas e/ou processos
de trabalho, buscando maior eficiéncia e eficacia no desenvolvimento
das atividades do Banco.
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Anexo I
Exemplos de formularios de avaliacdo de competéncia s em 4 niveis

Apresentamos trés exemplos de formularios para avaliacdo de competéncias, do mais
sofisticado para o mais simples. No primeiro exemplo o formulario apresenta e descreve a
competéncia e as acdes que a evidenciam, sendo a avaliacdo feita com base nessas Ultimas. No
segundo descreve apenas as acdes que evidenciam as competéncias. No terceiro descreve apenas
as acbes de modo agregado.

Exemplo Um:

1. Trabalho em equipe

Descricéo:

Competéncias relacionadas ao desenvolvimento de trabalhos em equipe, mantendo a postura profissio-
nal participativa e colaboradora, aceitando a premissa de que cada um tem uma contribuicdo a oferecer,
integrando-as e canalizando-as para melhor consecucao dos objetivos

Acdes que evidenciam a competéncia:

Conhece o valor do trabalho em equipe = integrar-se ao grupo em que atua de forma participativa,
respeitando as opinides expressas.
( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&do se aplica

Estimula a cooperacdo e a interacao de todos = relaciona-se com a equipe de trabalho, transferindo
atribuicbes a quem esta apto a exercé-las. Oferece oportunidade a todos os membros da equipe para
que possam dar sua contribuicdo na construcdo das solugdes.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

Estimula o desenvolvimento pessoal e profissional = estimula o desenvolvimento dos talentos.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

2. Visdo estratégica

Descricéo:

Competéncias relacionadas a percepcao da integracéo e interdependéncia das partes que comp&em o
todo, compreenséao do negécio do Banco e capacidade de projetar realidades a serem concretizadas nos
contextos politico, econémico e social do pais e do mundo.

Acdes que evidenciam a competéncia:

Visdo sistémica =» Compreende como suas acdes, atividades e atitudes podem influenciar ou interagir
com outras areas da organizacéo.
( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

Visdo de futuro =» Projeta possiveis cenarios de futuro e planeja acdes estratégicas compativeis com a
missdo da organizagéo.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

Viséo do negécio = Compreende o dinamismo do processo do negdécio do Banco nos contextos politico,
econdmico e social do pais e do mundo.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

3. Tomada de decisao

Descricéo:
Competéncias relacionadas a gestao de risco, capacidade e formas de escolha.

Acdes que evidenciam a competéncia:

Escolha =» Seleciona alternativas de forma compartilhada, sistematizada e segura, obtendo e
implementando solu¢ces adequadas diante de problemas identificados considerando limites e riscos.
( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

Gestdo de risco =»Identifica e dimensiona as caracteristicas, os riscos e os desafios em um ambiente
mutavel, imprevisivel e ambiguo, mantendo sempre a visao do futuro, ajustando rapidamente os planos e
processos de trabalho e criando alternativas de agc&o para alcangar os objetivos planejados.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

4. Lideranca

Descricéo:
Competéncias relacionadas a conducdo e orientagcdo de pessoas e equipes com foco em objetivos
comuns.

Acdes que evidenciam a competéncia:

Influéncia =» Influencia positivamente as pessoas ou grupos baseando-se em sua competéncia pessoal
e profissional, conquistando credibilidade e confianca e obtendo aceitacdo, consenso e acdo na
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consecucao de objetivos, em determinadas situa¢c@es de trabalho.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

Orientagdo =» Transfere conhecimentos e melhores praticas de forma a melhorar a performance
organizacional. Estimula, orienta e cria condi¢cdes para o desenvolvimento continuo da sua equipe,
alinhado com os objetivos da organizacéo.

( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Feedback =» D& feedback sobre o nivel de desenvolvimento e desempenho aos membros de sua
equipe.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Conducéo de grupos =» Utiliza métodos de intervencdo para trazer o grupo de volta ao seu rumo.
Conhece dinamica de grupos e o seu funcionamento, as etapas pelas quais 0s grupos passam, a
diferenca entre processo e contetido e os processos decisérios de grupos.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

Exemplo Dois:

1. Trabalho em equipe

Acdes que evidenciam a competéncia:

Conhece o valor do trabalho em equipe
() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

Integra-se ao grupo em que atua de forma participativa e respeitando as opiniées expressas.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

Relaciona-se com a equipe de trabalho de maneira a estimular a cooperacgéo e interacdo de todos.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Transfere atribuic6es a quem esta apto a exercé-la, percebendo os talentos humanos e seu potencial
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

2. Visao estratégica

Acdes que evidenciam a competéncia:

Compreende como suas agfes, atividades e atitudes podem influenciar ou interagir com outras areas da
organizacéo.
( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

Projeta possiveis cenarios de futuro e planeja acdes estratégicas compativeis com a missdo da
organizacéo.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Compreende o dinamismo do processo do negdcio do Banco nos contextos politico, econdmico e social
do pais e do mundo.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

3. Tomada de decisao

Acdes que evidenciam a competéncia:

Seleciona alternativas de forma compartilhada, sistematizada e segura, obtendo e implementando
solucdes adequadas diante de problemas identificados considerando limites e riscos.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

Identifica e dimensiona as caracteristicas, os riscos e os desafios em um ambiente mutavel, imprevisivel
e ambiguo, mantendo sempre a visao do futuro, ajustando rapidamente os planos e processos de
trabalho e criando alternativas de acdo para alcancar os objetivos planejados.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

4. Lideranca

Acdes que evidenciam a competéncia:

Influencia positivamente as pessoas ou grupos baseando-se em sua competéncia pessoal e profissional,
conquistando credibilidade e confianca e obtendo aceitacdo, consenso e ag¢do na consecucdo de
objetivos, em determinadas situacdes de trabalho.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

Transfere conhecimentos e melhores praticas de forma a melhorar a performance organizacional.
Estimula, orienta e cria condicdes para o desenvolvimento continuo da sua equipe, alinhado com os
objetivos da organizacao.

( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Da feedback sobre o nivel de desenvolvimento e desempenho aos membros de sua equipe.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Utiliza métodos de intervencao para trazer o grupo de volta ao seu rumo. Conhece dindmica de grupos e
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o seu funcionamento, as etapas pelas quais os grupos passam, a diferenga entre processo e contelido e
0s processos decisoérios de grupos.
( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nao se aplica

Exemplo Trés:

1. Trabalho em equipe

Conhece o valor do trabalho em equipe, integrando-se ao grupo em que atua de forma participativa e
respeitando as opinides expressas. Relaciona-se com a equipe de trabalho de maneira a estimular a
cooperacao e interacdo de todos, transferindo atribuices a quem esta apto a exercé-la, percebendo os
talentos humanos e seu potencial.

( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

2. Visao Sistémica

Percebe a integracdo e interdependéncia das partes que compdem o todo. Compreende como suas
acles, atividades e atitudes podem influenciar ou interagir com outras areas da organizagao.
() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

3. Viséo estratégica do negdcio

Compreende o dinamismo do processo do negdcio do Banco nos contextos politico, econémico e social
do pais e do mundo. Projeta possiveis cenarios de futuro e planeja acGes estratégicas compativeis com
a missdo da organizagao.

() N&o atende ( ) Atende parcialmente () Atende ( ) Supera as expectativas ( ) N&o se aplica

4. Tomada de decisao

Seleciona alternativas de forma compartilhada, sistematizada e segura, obtendo e implementando
solucdes adequadas diante de problemas identificados considerando limites e riscos. Identifica e
dimensiona as caracteristicas, os riscos e os desafios em um ambiente mutavel, imprevisivel e ambiguo,
mantendo sempre a visdo do futuro, ajustando rapidamente os planos e processos de trabalho e criando
alternativas de agéo para alcancar os objetivos planejados.

( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

5. Lideranca

Influencia positivamente as pessoas ou grupos baseando-se em sua competéncia pessoal e profissional,
conquistando credibilidade e confianca e obtendo aceitacdo, consenso e ag¢do na consecucdo de
objetivos, em determinadas situacdes de trabalho. Utiliza métodos de intervencédo para trazer o grupo de
volta ao seu rumo. Conhece dindmica de grupos e o seu funcionamento, as etapas pelas quais os
grupos passam, a diferenca entre processo e contelido e 0s processos decisérios de grupos.

( ) Nao atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Nado se aplica

6. Orientacéo

Transfere conhecimentos e melhores praticas de forma a melhorar a performance organizacional.
Estimula, orienta e cria condi¢cdes para o desenvolvimento continuo da sua equipe, alinhado com os
objetivos da organizacdo. Da feedback sobre o nivel de desenvolvimento e desempenho aos membros
de sua equipe.

( ) Ndo atende ( ) Atende parcialmente ( ) Atende ( ) Supera as expectativas ( ) Ndo se aplica

Anexo — Glossario do Projeto Gestdo por Competéncia

Conceitos utilizados no Modelo de Gestao por Compet  éncias do Bacen:

1. Atitude - Conjunto de valores, crencas, principios e tracos de personalidade,
formados ao longo da vida. O grau de envolvimento e comprometimento das pesso-
as com os objetivos, metas e projetos coletivos esta diretamente relacionado com a
maneira como 0s valores e crengas sao aplicados no contexto do trabalho e influen-
ciam o comportamento das pessoas — como agem em relagdo aos pares, superio-
res, subordinados, fornecedores e clientes. Esta relacionada com “querer ser e que-
rer agir”.

2. Carreira - Encadeamento da evolucéo profissional de uma pessoa dentro de
uma organizacdo. Diz respeito, primordialmente, ao nivel de complexidade e res-
ponsabilidade envolvidos no trabalho, e ndo ao tempo de servico.
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3. Competéncias - Caracteristicas percebidas nas pessoas, envolvendo conheci-
mentos, habilidades e atitudes que, de forma sinérgica, levam a um desempenho
capaz de produzir os resultados desejados pela organizacao.

4. Competéncias Especificas - Conjunto de competéncias vinculadas a um ou
mais postos de trabalho especificos e as atividades desempenhadas. Estdo mais
relacionadas com os conhecimentos e habilidades.

5. Competéncias Genéricas - Conjunto de competéncias requeridas por todos os
postos de trabalho da organizagdo em maior ou menor grau. Estdo mais relaciona-
das com a atitude.

6. Competéncias Organizacionais para o Setor Publico - Caracteristicas que per-
mitem as organizacdes publicas o cumprimento de sua missédo e o reconhecimento
de sua essencialidade pela sociedade.

7. Competéncias Profissionais (também denominadas pessoais ou individuais) -
Referem-se as caracteristicas das pessoas que atuam na organizacdo, permitindo-
lhes agir agregando valor a organizagéo e aos individuos. E o conjunto de compe-
téncias que as pessoas devem ter ou desenvolver de maneira a possibilitar & organi-
zacao a efetivacdo de suas competéncias organizacionais.

8. Conhecimento - Capacidade de transformar informacéo e dados em conceitos,
teorias e técnicas uteis. Nao € um simples conjunto de informacdes, mas o resultado
da reflexao individual e coletiva sobre esse conjunto. Esta relacionado com “saber”.

9. Entrega de Competéncia - E o ato de realizar as a¢Bes que a organizagio es-
pera de seus integrantes. Essas acfes estdo descritas nos niveis de entrega espe-
rados das competéncias.

10. Gestéao do Desempenho - Congrega as ac¢des voltadas para avaliacdo de resul-
tados (metas) e avaliacdo de competéncias (acbes de comportamento demonstra-
dos no dia-a-dia de trabalho)

11. Habilidade - E a aplicac&o no trabalho do conhecimento, tacito ou explicito, ou
ainda, a capacidade de utilizar ferramentas de trabalho. Est4 relacionada com “saber
fazer”.

12. Nivel de Entrega Demonstrado - Grau de proficiéncia, complexidade ou respon-
sabilidade demonstrada pelos servidores em determinada competéncia.

13. Nivel de Entrega Esperado - Grau de proficiéncia, complexidade ou responsabi-
lidade esperada pela organizacdo em determinada competéncia.

14. Periodo Avaliativo — Periodo em que os comportamentos organizacionais sao
observados e a consecucdo das metas estipuladas € medida para a avaliacdo de
competéncias e resultados dos servidores.

15. Peso da Competéncia - Grau de importancia da competéncia para o exercicio
das atribuicdes do posto de trabalho.
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16. Posto de Trabalho ou Espago Ocupacional - E um conjunto de atribuicdes para
cuja realizacdo é necessario um conjunto de competéncias. Cada posto de trabalho
pode ser ocupado por um ou mais servidores, isto €, um posto ndo representa uma
vaga. O nimero de servidores de cada posto de trabalho deve ser determinado em
funcdo do volume e das caracteristicas do trabalho necessario ao cumprimento das
atribuices do posto.

17. Potencial de Entrega - E a capacidade projetada de um servidor em relagéo a
determinada competéncia. Quando nao é esperado do posto de trabalho do servidor
o nivel maximo de determinada competéncia, pode-se avaliar o potencial de entrega
do servidor em relacdo a nivel superior ao exigido. No Modelo do Banco Central, s6
faz sentido a avaliacdo de potencial em competéncias especificas.

18. Remuneracéo - Conjunto de retribuicdes materiais que envolve salario fixo pelo
espaco ocupacional ocupado, salario fixo por capacitacdo adquirida, salario fixo ou
variavel por competéncias demonstradas, salario variavel por desempenho apresen-
tado (metas) e beneficios, tais como plano de saude, auxilio alimentacéo, auxilio
creche etc. No Banco Central a remuneragdo é composta por um salario fixo pelo
cargo ocupado e tempo de servico (VB e GABC), um salario fixo por atividade espe-
cial desempenhada (AE-GABC), um saléario fixo por capacitacdo adquirida (GQ) e
beneficios.
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