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RESUMO

A cada dia os trabalhadores se veem pressionadssumirem uma postura voltada para o
autodesenvolvimento e para a aprendizagem contientndo atender as exigéncias
crescentes das organizacdes. Estas, por sua vazemaentar a concorréncia crescente no
mercado e para prestar os melhores servicos askentes, no caso das particulares, e aos
cidadaos, no caso das instituicdes publicas, sermam em gerir da melhor forma possivel
0s seus recursos humanos. Descobriu-se, finalmgaee,0 melhor a fazer é investir no
aperfeicoamento do capital intangivel, ou sejadesenvolvimento das competéncias dos
funcionérios. Por isso, as organizagfes deixaramadte os tradicionais meios de gestdo de
pessoas e passaram a utilizar o modelo de gestamppeténcia. Dentro deste contexto, a
Céamara dos Deputados iniciou o0 seu planejamentat@gico. Uma das primeiras unidades a
aderir a esse processo foi a Secretaria de Coritr@dmo (SECIN). Um de seus objetivos
estratégicos € “garantir competéncias técnicasrea de controle”. Para isso foi feito o
mapeamento de competéncia dos seus servidores.d~diagnostico das lacunas existentes
entre as competéncias ja existentes e as necssgapeeciso diminuir esta discrepancia. Por
isso 0 objetivo deste trabalho é propor a construtsi uma trilha de aprendizagem a ser
percorrida pelos servidores da Secretaria. Pata, thm realizada uma pesquisa bibliografica
e uma pesquisa de campo com o objetivo de levastaados que pudessem indicar quais

seriam as melhores formas e 0s possiveis conteuskr®m incluidos na citada trilha.

Palavras-chaves: educacdo continuada, competéncganipacional, aprendizagem

organizacional, planejamento estratégico.
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1. INTRODUCAO

As constantes e rapidas transformacdes do mundermmgassaram a exigir dos
trabalhadores um investimento crescente em apm& ez permanente e uma constante
reciclagem dos conhecimentos. Aqueles adquiridessnala, durante os anos de formacéo, ja
ndo bastam para garantir a empregabilidade nemsengeenho profissional. E necessario
estar permanentemente em busca de informacdes pelfeigoamento das habilidades
adquiridas e de aprendizagem continua. Pierre i=(f892) resumiu essa necessidade da

seguinte forma:

(...) o primeiro imperativo que deve preencher aidagdo Permanente € a
necessidade que todos nos temos de seapedeicoar a nossa formagéo
profissional. (...) O dominio de uma profissdo nao exclui o seu
aperfeicoamento. Ao contrario. Sera mestre quertint@r aprendendo. (grifos
do autor) (FURTER, 1992, p. 140-141).

Essa busca de aperfeicoamento passou a ser feitson&nte pelo trabalhador, que
tenta se adaptar as novas exigéncias do mercadatambém pelas organizacdes, que lutam
contra a obsolescéncia do conhecimento. Esse iceodntribui para a valorizacdo da
educacdo permanente como um processo que devengmolee durante a vida adulta,
exatamente como sugerem 0s outros termos encositredbteratura cientifica — educacéo
continua, educacao ininterruptegntinuing education, life-long educatieh como uma
estratégia para estimular um desempenho excepalosarabalhadores e, em consequéncia,
aumentar a vantagem competitiva das organizacoes.

No caso das organizacdes publicas, o0 mesmo raopimde ser aplicado. Ao
estimularem os servidores a se qualificarem, gpedecoarem, a buscarem a exceléncia na
prestacdo de servi¢o de qualidade, aumentam atekpaale desenvolvimento futuro do pais

e melhoria da qualidade de vida da populacéo, geggpa ser tratada como cliente.

1.1 O problema: trilha de aprendizagem para a Secin

A abordagem que se propfe neste trabalho é a adfiwege umatrilha de
aprendizagem adaptada as necessidades dos servidores da SacdetaControle Interno
(SECIN) da Camara dos Deputados que sirva pardr sapracunas de competéncias ja
mapeadas.

Para Freitasapud FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 102), “trilhas de apdezagem
sdo caminhos alternativos e flexiveis para promowerdesenvolvimento pessoal e

profissional”. Em outras palavras, a trilha repmt@eum caminho a ser percorrido pelo
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profissional que, tomando conhecimento dos recufsseativos a sua disposicdo, deseja
aumentar as competéncias necessarias para um rdeff@mpenho profissional.

Mas € necessario saber se os servidores da S&ndespostos a percorrer uma trilha
de aprendizagem, que lhes exigira esforcos ex@es g manterem sempre atualizados e
envolvidos em um processo de educagao continuadaeconhecem que o desenvolvimento
de competéncias é uma responsabilidade compadikatte eles e o 6rgao.

Diante disso, surgem varias outras questbes. Sgrgara os servidores publicos o
processo de educacdo continuada € realmente impEitteSera que estdo dispostos e
suficientemente motivados a desenvolver a autonenemar para si a responsabilidade por
sua propria formacdo? Qual o conteudo a ser ofkrepara que cada servidor possa
desenvolver as suas aptiddes e competéncias neagssabom desempenho profissional? E,
no caso dos servidores da Secin, como problemeateeste trabalho, qual o melhor modelo
de educacéo continuada a ser seguido?

Por isso, a trilha a ser sugerida sera baseadadass levantados na pesquisa
realizada. Nela procura-se descobrir as preferérais servidores em relacdo a algumas
opcOes de capacitacdo, aos recursos de aprendizagesipossiveis conteudos que possam

fazer parte da sua trilha de aprendizagem

1.2 Justificativa e relevancia

A educacdo profissional continuada tem-se revelamhoa estratégia para o
desenvolvimento profissional em varias areas. NSgdo, quem conseguia concluir um curso
superior sentia-se satisfeito e sem obrigacdo denc@ar estudando. Hoje o profissional, em
qualquer area, ndo pode se contentar com os comdrettis adquiridos nos bancos escolares.
Ele deve procurar se atualizar, seja por meio drde da frequéncia a cursos de
aperfeicoamento, seja pela participacdo em everdos Seminarios, congressos, dentre
outros.

Pode-se citar como exemplo dessa preocupacdo coedueacdo profissional
continuada dos profissionais da area de auditerianiciativa da Comissdo de Valores
Mobiliarios (CVM) de impor as empresas de auditaiaaos auditores independentes a
obrigatoriedade de manterem uma politica de edocegétinuada. Por meio de resolucéo,
ela atribuiu ao Instituto dos Auditores Independsrdo Brasil (IBRACON) e ao Conselho
Federal de Contabilidade (CFC) a responsabilidaela peterminacdo das diretrizes do

programa.
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No entanto, a atuagao do auditor governamentamuto das instituicbes do Estado,
se diferencia da do independente, principalmenterelacdo ao destinatario: este deve
fornecer informacgdes que orientardo a tomada dis@ecpor parte dos empresarios, socios,
proprietarios e investidores; aquele deve prestatas a sociedade, comunicando sobre a
regularidade ou ndo dos atos administrativos.
Segundo Boyton (2002), os auditores independegeealmente:

(...) operam por conta propria ou sdo membros deresas de auditoria. Para
serem credenciados como tal, devem ser aprovadaxame especifico e ter
experiéncia pratica em auditoria. Por sua educagdioamento e experiéncia,
sdo qualificados para realizar qualquer dos tn@sstide auditoria descritos
anteriormente [auditoria de demonstracdes contddeditoria decompliancee
auditoria operacional]. Seus clientes podem serresap, organizacfes sem
finalidade de lucro, agéncias governamentais eiididos. (BOYTON, 2002, p.
33).

Dentro ainda da perspectiva da educacédo continuada, com um enfoque mais
especifico, a proposta deste trabalho, de criagdonth trilha de aprendizagem adaptada as
necessidades dos servidores da Secin, se judgiicitb em vista que ndo basta mapear as
competéncias e identificar as deficiéncias existent necessario trabalhar para que as

lacunas sejam preenchidas com o aperfeicoamentimgordestes servidores.

1.3 Objetivos da pesquisa

O objetivo geral deste estudo € propor um progralmaeducacdo profissional
continuada baseado em trilhas de aprendizagem gsarservidores que trabalham como
assistentes e assessores de controle interno ima Se@oterf comparou essas trilhas, por ele
nomeadas como “plano de formac&o”, com 0s concetass instrumentos usados na
navegacao maritima, afirmando que “constituem uemehto essencial do dispositivo de
formacao profissional continua” e que “tendem aieular estreitamente ao projeto e ao
plano estratégico a médio prazo da empresa” (LEERH, 2003, p. 204).

Como o mapeamento de competéncia ja foi realizad&ecretaria, a intencdo do
presente trabalho €, baseado nos dados levantadpssquisa com os servidores, entender
melhor suas necessidades de aperfeicoamento, fasgpcias em relacdo aos recursos de
aprendizagem e sua motivacéo para o autodesenwitonsontinuo.

Assim, os objetivos especificos deste trabalho sao:

a) conhecer a percepcéo dos servidores da Sedi@ sampacto de um processo de

educacao continuada sistematizado na sua atuagissjgmal;
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b) descobrir de que forma se pode realizar um psacele educacdo sistematizado
para os servidores da Secin.
c) identificar possiveis percursos para uma trileaaprendizagem correlacionando-os

aosgapsde competéncia ja identificados.

2. CONTEXTUALIZACAO

Apesar da existéncia de varios estudos sobre gpstacompeténcia, sobre educacéo
profissional continuada, poucos sao os que ofereseenvisao pratica de como se mapear as
competéncias dos servidores e, apos a realizache déagnostico, sobre como diminuir ou
eliminar as lacunas porventura encontradas, cosoppor exemplo, de acdes de inducao de
aprendizagem.

O proposito deste capitulo € apresentar um brdarsobre a evolucdo do conceito
de competéncia e de como se desenvolveu na Caoseputados o processo para adocéo
de um modelo de gestao de recursos humanos baseadompeténcias.

2.1 Reviséao da literatura

No fim da idade média, o termo competéncia eraaisathente na area juridica para
se referir a capacidade de determinada instituazd@eterminado individuo de apreciar e
realizar um dado julgamento. Tempos depois passmsignar também aquele que era capaz
de pronunciar-se a respeito de certos assuntoser@ermais tarde passou a ser uma palavra
do senso comum utilizada para designar alguém cdpamealizar bem um determinado
trabalho (FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 97).

Ao fazer um histérico sobre a evolugdo do concdgocompeténcia no mundo do
trabalho, Maria Tereza Fleury (2004) usa como patgopartida um estudo de David
McClelland realizado em 1973 que, enfatizanda@speténcias individuais diferenciava
competéncias de aptiddes, de habilidade e de comdeto. Para ele, competéncia era
constituida por um conjunto de qualificacbes quemjg@ a uma pessoa ter uma virtude
superior no trabalho. A seguir ela destaca a dangéo de Richard Boyatzis que, na década
de 1980, ao reanalisar o assunto sob a Oticacaapeténcias gerenciajsidentificou um
conjunto de caracteristicas e tracos que definiemide@sempenho como superior formado por
conhecimentos, habilidades e atitudes. No finalatass 1980, Prahalad e Hamel propéem o
conceito decompeténcias essenciais da organizacémmre competencefomo a capacidade
de combinar, misturar e integrar recursos com posde servicos que garantissem uma

vantagem competitiva perante as demais organizacBasa serem “essenciais’, as
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competéncias deveriam atender aos seguintes asitéfa) oferecer reais beneficios aos
consumidores, (b) serem dificeis de imitar e (gQver acesso a diferentes mercados. Esses
autores defendem que uma organizacéo nao devestes® como um portfolio de atividades
distintas, nela ha também um portfélio de compés@nessenciais constituidas por uma
combinagédo de trés elementos: tecnologias, aphdizcoletivo e capacidade de
compartilhar, ou seja, de transferir e multiplicapidamente os talentos e as habilidades que
os trabalhadores da organizacao possuem (PRAHARADY).

Nos anos 90, Philippe Zarifian prop6s que as coémoés sao reveladas: (a) quando
o individuo se vé diante de uewento (competéncia sobre o procesagg o forca a resolver
uma nova situacéo de trabalho; (b) quando tentqoeinicar-se (saber segompreendendo
0 outro e a si mesmo para juntos poderem entraacemto sobre objetivos organizacionais e
(c) quanto noservico (competéncia técnicé@m de atender a um destinatario externo ou
interno da organizacéo (o cliente, no setor privadasuario, no setor publico). Ou seja, para
ele, o conceito de competéncia ndo se limita a stogae de conhecimentos tedricos, refere-
se, também, a capacidade do individuo de “tomariaiivas”, de ir aléem das tarefas
predefinidas, de ser capaz de compreender e donoras situacdes no trabalho, de “assumir
responsabilidade” e de ser reconhecido por iss&{EBAN, 2001, p. 40-48 e 68).

Apds expor 0s pensamentos destes autores, Fldeguey (2001) apresentam o seu
préprio conceito. Para eles “competéncia € um sab@rresponsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimast recursos, habilidades, que agreguem
valor econdémico a organizacao e valor social aviddo” (FLEURY e FLEURY, 2001, p.
190).

J& Gdikian e Silva (2002) resumem o0s conceitos atepeténcia formulados por

varios autores separando-os segundo duas tendéncias

Uma linha de autores, predominantemente americaoogeitua competéncia
como um conjunto de caracteristicas basicas qumiteen que uma pessoa
tenha um desempenho superior no trabalho. Outhe Iote autores, na sua
maioria europeus, amplia o conceito de competéciendo-o na entrega, nos
resultados, nas realizacbes das pessoas, adiconealdr ao negocio.

(GDIKIAN e SILVA, 2002, p. 28)

Para Brand&o (2008, p. 98), no entanto, o concgeiéoaparece com maior frequéncia
e tem mais aceitacdo é o de que “competénciasseypen combinacdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expresdasdesempenho profissional, dentro de

determinado contexto organizacional”.
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Essas competéncias sdo responsaveis por “agrelgar &auma instituicdo, ja que o
desenvolvimento deompeténcias individuaisacaba gerando um aumento das competéncias
organizacionais. O que explica o porqué de muitgarszacbes buscarem aumentar o seu
valor adotando modelos de gestdo baseados no ttodeetompeténcia.

E nesse contexto que entra em acéo a area de Beédusanos (RH), responsavel
por gerir tanto os interesses das instituicbes tquaws servidores, propondo solugdes para o
desenvolvimento de competéncias necessarias adiraio da estratégia organizacional.
Atrair, desenvolver e reter pessoas passou a seaffoental para o sucesso de qualquer
organizacao seja ela publica ou privada.

Um dos grandes desafios do RH de qualquer orgdiozacdefinir e alinhar as
competéncias individuais as organizacionais. Mubtagnizacdes, publicas e privadas, tém
recorrido ao modelo de gestdo baseado no conceitoothpeténcia como uma possivel
solugéo.

Brandédo (2008), ao discutir os conceitos de gedi&acompeténcia e gestdo de
desempenho, conclui que seria melhor cunhar o téBestdo de Desempenho Baseada nas
Competéncias”, ja que sdo complementares e intendeptes. Para ilustrar as etapas desse
modelo de gestdo, ele usa um diagrama sugeriddGponardes (1999), que integra as
atividades de planejamento, acompanhamento e ¢&alide desempenho, a partir de um
diagnostico das competéncias essenciais a organizac

Modelo de gestdo baseado em competéncias

Identilicacao e
¢ T desenvolvimento

de compelancias
g e = stao internas
da organizacao Diagnostico
das l T
H | BN s me
» - - competéncias
- 8 BOMHIE Yefinicao de
Om— S humanas Selecio e
¢ * > desenvolvimento ||
2 7 te competéncias
externas
F 3
Acompanhamento & avaliacao ——

Figura 1: Modelo de gestéo baseado em competéncias
Fonte: GuimardeapudFREITAS e BRANDAO, 2006, p. 99.
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O modelo trata a gestdo por competéncias como aocegso continuo, cujo objetivo é
captar e desenvolver as competéncias necessaexecacado dos objetivos da organizacao.
Por isso a primeira etapa consiste faamulacdo da estratégia da organizacdocom a
definicdo da suanissao(proposito principal ou razdo pela qual uma orgaglo existe)la
visdo estratégicéo que a organizacdo deseja ser no futuro) emdmsoobjetivos ou objetivos
estratégicogalvos a serem atingidos ou situacdo a ser bugzeldaorganizacdo em um dado

periodo de tempo).

2.2 Planejamento estratégico da Camara dos Deputagio

No caso da Camara dos Deputados, a discussao gobisnejamento e a gestao
estratégica teve inicio em 2004, quando foi criguila Portaria da Diretoria-Geral n® 76
(BRASIL, 2004), um grupo de estudos para a impt#Edado Programa de Avaliacdo
Continuada da Gestéo Publica no ambito da Camad&dputados (CD). As conclusdes do
trabalho foram consolidadas em WRelatorio de Avaliacdo da Gestad partir de 2006,
utilizando-se da metodologia @alanced Socrecardima ferramenta de gestéo estratégica, a
instituicdo estabeleceu suas diretrizes estratggistp €, a missao institucional da estrutura
de apoio administrativo, a visdo estratégica darfue os valores nos quais acredita. A
divulgacao das diretrizes foi feita por meioRlelatério com as Diretrizes Estratégi¢aguto
de um férum de discussfes entre as principaisaligas da Casa, nos seguintes termos:

- Missao (da estrutura de apoio administrativo e legistgtidar suporte a atividade
parlamentar, com qualidade e ética, contribuindoa pa seu continuo fortalecimento,
aperfeicoamento e transparéncia;

- Visdo estratégica ser modelo de exceléncia na administracdo pyldmatribuindo
para que a Camara dos Deputados seja reconhecldaspeiedade como instituicao
promotora da cidadania, da igualdade e da justicals

- Objetivos estratégicos

1) Aperfeicoar os meios de prestacdo de contasemisacao de informacoes e
comunicacao da Camara dos Deputados com os cidaaédsbuindo para a consolidacdo da
imagem institucional perante a sociedade.

2) Difundir o pensamento estratégico e aperfeigsinstrumentos de gestao,
assegurando continuidade e efetividade as acOsspdete técnico administrativo a atividade

parlamentar.

! Disponivel emhttps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-estrategicos
Acesso em 15 nov. 2009.




18
3) Promover o desenvolvimento de pessoas e a apagedh organizacional,
incentivar a colaboracdo e o compartilhamento gem®éncias, estimular processos continuos
de inovacéo e aperfeicoamento, especialmente pordaegestdo do conhecimento.

Como se pode ver, o terceiro objetivo estratégidica o quéo importante para a CD
€ o desenvolvimento das competéncias dos servidasesompeténcias sdo sustentadas por
trés pilares (conhecimento, habilidade e atitudajas letras iniciais formam o conhecido
“CHA", definidas por Leme (2005) como:

O Conheciment@ o saber, é 0 que aprendemos nas escolas, nassidades,
nos livros, no trabalho, na escola da vida. Sabkeameomuitas coisas, mas nao
utilizamos tudo o que sabemos.

A Habilidade é o saber fazer, é tudo o que utilizamos dos BOSsO
conhecimentos no dia-a-dia.

J& aAtitude é o que nos leva a exercitar nossa habilidade ddaterminado
conhecimento, pois ela é o querer fazer. (grifoawtor) (LEME, 2005, p. 18)

Apods esta primeira etapa, a DRH, responsavel pelete Gestao por Competéncias,
organizou um grupo de servidores, no final de 200ara realizar o diagnostico ou
mapeamento de competénciasssenciais a organizacdo. Orientados por um edigerino
tema, eles debateram e formularam as bases pamzodeio de gestdo adaptado a cultura e as
necessidades da Camara.

Foram utilizados, pelo grupo, os seguintes conggito

- Competéncias (essenciais): conjunto de conhetosgehabilidades e atitudes que,

expresso pelo desempenho profissional, agrega ealgessoas e contribui para o

alcance dos objetivos da instituicdo.

- Competéncias organizacionais: conjunto de contEmios e tecnologias que,

expressos pelo desempenho organizacional, carsrtea Camara dos Deputados no

cumprimento do seu papel institucional.

- Competéncias individuais: conjunto de conhecimgnhabilidades e atitudes que,

expressos pelo desempenho profissional, agregam aslpessoas e contribuem para

o0 alcance dos objetivos da Instituicdo. Podemlassificadas em:

- gerais: relevantes ao desempenho de todos ddaey,
- gerenciais: relevantes ao desempenho dos sesgidgue exercem fungao
gerencial.

- técnicas: relevantes ao desempenho dos servidargsa area de atuacao.

2 Disponivel enhttps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-estrategicos/
projeto-de-gestao-por-competencias/folder%20semit@0Cedi.pdf Acessado em 20 out. 2009.
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A gestao por competéncia agrega valor tanto parganizacdo, pois contribui para o
aperfeicoamento do desempenho e para o cumprindenpapel institucional da Casa, como
para o individuo, ja que favorece o desenvolvimeletguas potencialidades, contribui para o
reconhecimento social e 0 senso de realizacdo gdespoofissional.

Para identificar as competéncias organizacionansligiduais (gerais e gerenciais), o
grupo analisou documentos como legislacéo, diextrez mapas estratégicos que orientavam
as atividades e os processos de trabalho da CDesOltado desse levantamento foi
submetido, primeiramente, aos integrantes do rdsghtégico da Casa e depois validado
estatisticamente por um grupo representativo dedsges, por meio de pesquisa eletronica.

Foram identificadas nove competéncias organizaispgaatorze individuais gerais e

dez individuais gerenciais, conforme quadros abaixo

| COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

1. | Fiscalizar os atos da Administragdo Publica, visagdrantir sua legalidade, legitimidade je
economicidade

2. | Investigar fatos de relevante interesse para apddidica e para a ordem constitucional, legjl,
econdmica e social do Pais

3. | Gerir, de forma eficiente e eficaz, pessoas, iném@es e recursos financeiros, orcamentar{os,
materiais e tecnoldgicos necessarios ao cumprinkntoissao institucional

4. | Elaborar, discutir e votar matérias legislativasmcautonomia, para atender aos anseios|da
sociedade e aperfeicoar o ordenamento juridicmnaci

| 5. | Elaborar e gerenciar estratégias, planos e prasesswabalho
| 6. | Representar as reivindicagdes de ambito naciondé@egmentos da sociedade

7. | Produzir e divulgar informagbes sobre atividadefitipo-legislativas, visando fomentar
exercicio da cidadania e fortalecer principioséaiais democraticas

8. | Estabelecer parcerias com instituicdes nacionaifternacionais, visando compartilh
experiéncias, conhecimentos e recursos

9. | Promover ag¢des socioambientais que contribuam@édesenvolvimento sustentavel do Paig e
para a preservagdo do meio ambiente

Tabela 1: Competéncias organizacionais
Fonte: Publicacdo interna ht{ps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-
estrategicos/projeto-de-gestao-por-competencigs.pdf

| COMPETENCIAS INDIVIDUAIS GERAIS
| 1. | Comunicar-se na forma oral e escrita com claredgetividade

2. | Desenvolver, de forma continua, conhecimentos, lidlabes e atitudes necessarios Ro
aperfeicoamento pessoal e profissional

| 3. | Interagir com as pessoas de forma cordial e cotp@raespeitando as diferencas pessoais
| 4. | Prestar atendimento de exceléncia aos usuaricsetiaisos
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| 5. | Utilizar ferramentas de informatica com eficiéncia

6. | Desenvolver suas acbes com base no conhecimentapad da estrutura e do funcionamerjto
da Camara

| 7. | Demonstrar iniciativa, antecipando-se as demandasablalho

8. | Colaborar com os colegas de trabalho, compartithaoetihecimentos, experiéncias e recursos
na busca de objetivos comuns

| 9. | Executar suas atividades observando objetivospprazritérios de qualidade e quantidade

10.| Utilizar com eficiéncia os recursos materiais, téégicos e financeiros colocados a sfia
disposicao

11.| Localizar e usar a informacdo necesséaria a execdgatrabalho, observando critérios
seguranca

| 12.| Identificar e analisar problemas, de forma critajovisando propor solucdes adequadas.

| 13.| Cumprir o horério de trabalho, permanecendo disbpara execucéo de suas atividades

| 14.| Informar em tempo habil situacdes que impecam @smparecimento ao trabalho

Tabela 2: Competéncias individuais gerais
Fonte: Publicacdo interna ht{ps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-
estrategicos/projeto-de-gestao-por-competencigs.pdf

| COMPETENCIAS INDIVIDUAIS GERENCIAIS

1. | Estabelecer prioridades e alocar recursos, de fafitgente, para o alcance dos objetiv@is
organizacionais

| 2. | Gerenciar e aprimorar continuamente processosatiallro

3. | Estimular e promover o desenvolvimento das comp&éndos servidores, oferecen
oportunidades de aprendizagem continua

4. | Formular e implementar planos e estratégias de agiiconformidade com os objetivos setoridis
e organizacionais

5. | Mobiliar e coordenar esforcos individuais e da pgubrientando e avaliando o desempenho flos
servidores

| 6. | Gerenciar conflitos, considerando os objetivos niEgacionais

7. | Manifestar conhecimento técnico da area em que atiequado ao exercicio da sua fungio
gerencial

8. | Promover e manter parcerias internas ou com ounssituicdes, visando compartilhar esforco
experiéncias e recursos

| 9. | Informar frequentemente a equipe sobre estratqg@ms e decisdes
10.| Promover a participacdo dos servidores na tomaddedisdes, estimulando as contribuigiTs

2

individuais

Tabela 3: Competéncias individuais gerenciais
Fonte: Publicagdo interna. htfps://extranet?.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-
estrategicos/projeto-de-gestao-por-competencigs.pdf

Quanto as competéncias individuais técnicas, @e®ddentificadas por cada 6rgao
da Casa, separadamente. No caso da Secin, as éagigsttécnicas ja foram mapeadas e

serdo descritas no proximo capitulo.
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O diagnéstico das competéncias organizacionais éndaviduais, desde que alinhado
com 0s objetivos organizacionais, auxilia os dmetona tomada de decisdes sobre o0s
investimentos em aprendizagem que devem ser fegi@ms® o0 desenvolvimento e
aprimoramento das competéncias internas. O mapéansmnbém pode ser usado para a
formulacdo de planos de remuneracao de individaesesjuipes.

Em 2006, quando precisou partir pardedinicdo de objetivos e de indicadores de
desempenho organizacionajsa Camara optou pela utilizacdo da metodologi®Balanced
Scorecard(BSC), que pode ser traduzida por Indicadores Balancededd3esempenho. O
método vai além da traducéo dos objetivos esti@sgia organizacdo em um mapa. Nele,
cada objetivo é medido por pelo menos um indicaddesenvolvido por projetos estratégicos
escolhidos pela direcéao.

O BSC é uma metodologia desenvolvida pelos professdaHarvard Business
Schoo] Robert Kaplan e David Norton, em 1992, originailteedefinida por eles como um
sistema de mensuragéo de desempenho, passouea@@racida como um modelo de gestao
estratégica que auxilia a determinar quanto asna@gedbes progrediram rumo as suas metas
de longo prazo, a partir da traducdo da visdo ejatiobs, indicadores, metas e projetos
estratégicos.

Kaplan e Norton afirmam no segundo livr@rganizacbes orientadas para a
estratégia que o principal objetivo do BSC é o alinhamerdgthnejamento estratégico com
as acodes operacionais da organizacao, que passaguar pelos seguintes principios:

- traduzir a estratégia e a visdo da organizacéoqee todos possam compreender;

- comunicar a estratégia, identificando a contgéaidos funcionarios;

- mobilizar a organizacéo para a implantacdo datésgjia;

- gerenciar a estratégia, melhorandeedbacle a aprendizagem organizacional;

- alinhar as iniciativas estratégicas, entendenpapel de cada unidade.

Ao chegar a fase de alinhamento, seguindo a metgi@oBSC, foi montado um mapa
estratégico da Camara dos Deputados, o qual apmedenforma clara e consistente os
objetivos resultantes da convergéncia de seis ®utrapas das areas de apoio técnico-
administrativo e legislativo da Casa. Pela técrieda objetivo € medido por pelo menos um
indicador com metas fixadas periodicamente. EsBgtivos sdo alavancados pelos Projetos
Estratégicos escolhidos pelas liderancgas.
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Papel Institucional

Processos Internos

Figura 2: Mapa estratégico da Camara dos Deputados
Fonte: Site da CD (https://extranet2.camara.gaebvidor/gestaoestrategica/setoriais)

Neste trabalho interessa, sobretudo, o objetivoafga as competéncias requeridas ao
cumprimento da Missédo da Camara”, situado dentnqoedspectiva de “pessoas e tecnologia”,
gue visa “implantar modelo de gestdo de pessoaazcdpe garantir as competéncias
necessarias ao bom desempenho profissional e guricuemto da missao da Camara”.

Segundo informacdes encontradas no site dj @&a que a Casa consiga superar 0s
desafios e alcancar os objetivos estratégicos mgiactantes do mapa, foram priorizados,
para o biénio 2009-2011, onze projetos e programhas,quais dois estdo relacionados ao
objetivo acima citado: “gestdo por competéncias€ducacado continuada”. Este Ultimo visa
elaborar programas de formacdo e capacitacdo regwaltados as necessidades técnicas,
gerenciais e comportamentais dos servidores e Bepsit

A seguir serdo analisados os impactos desses gsajet atuacdo dos servidores da
Secin, ndo s6 na realizacdo das auditorias comioé@nmo apoio a estas atividades.

2.3 Histdrico da Secretaria de Controle Interno (SEIN)
A auditoria interna € uma atividade importante deee atuar dentro das organizagcdes

como um elemento estratégico no controle adminigtraavaliando a eficiéncia e eficacia

® Disponivel enhttps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/drh/projetos-estrategicos/
copy of projetosestrategicos.htrAlcessado em out. de 2009
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dos controles internos, ajudando a eliminar de$pies] apoiando a gestdo e transmitindo
informacdes a administragéo sobre as atividadesutadas.
Segundo Boyton (2002, p. 932), a

auditoria interna comegou como uma funcao admétisfr que era exercida
por uma Uunica pessoa e que consistia principalmarge verificacdo
independente de contas, antes de seu pagamento.oCampo, contudo,
evoluiu para uma atividade altamente profission&l sg estende a avaliagédo da
eficiéncia e eficacia de todas as fases das opgaiianceiras e néao
financeiras de uma empresa. Essas alteragbes revaraformacéo de
departamentos de auditoria interna, cujos titulaegertam-se diretamente ao

conselho de administragéo ...)

De certa forma, o 6rgédo responsavel pelo contreletrd da Camara, ou seja, o
responsavel por ajudar a organizacéo a atingieos sbjetivos, a proteger os bens e a ajudar
no gerenciamento de riscos, também evoluiu seguindpadrao como este, ou seja, partindo
da Auditoria Interna até chegar a atual Secretlri@ontrole Interno.

A Auditoria Interna da Camara dos Deputados faaidepda estrutura da Diretoria-
Geral da Casa e tinha entre as suas competéne@izar inspecdes, por determinacdo da
Mesa e do Diretor-Geral, obedecendo a planos egq@s de trabalho preestabelecidos ou a
solicitacbes especiais, aplicando as técnicas tenss de auditagem mais adequados a
natureza dos servi¢os a serem analisados (ara B2sl 20/71).

Em 1984, com a Resolucdo CD n° 65 (BRASIL, 198di)jrfstituido o Departamento
de Financas e Controle Interno, que, a despeitmaine, ndo tinha a competéncia para
realizar auditorias nem verificar a consisténce gualidade dos controles internos da Casa.
De acordo com o art. 68 da Resolugcdo CD 65/84, etiemp esse departamento a direcéo e
supervisao das atividades normativas e executeasithinistracdo financeira, contabilidade,
movimentacao financeira e pagamento de pessoah, @efornecer os relatorios referentes
aos resultados obtidos na aplicacdo de recurso$icgsibconsignados a Camara. O
Departamento podia solicitar a Auditoria Intern@alizacao de pericias contabeis ou indicar
0s assuntos que, em face de elementos ja analiséelessem ser objeto de uma auditoria
(Res. 65/84, art. 68, XII).

A Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 2008), masocupada com a gestdo dos
administradores publicos, enfatizou o fortalecimettis mecanismos de controle interno. No
paragrafo unico do art. 70, por exemplo, estabeleg® qualquer pessoa fisica ou juridica
que utilizar, arrecadar, guardar, gerenciar ou anar dinheiro, bens e valores publicos

deve prestar contas.
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Procurou-se, assim, garantir os mecanismos negesgara que fossem verificadas a
eficiéncia, a eficacia e a efetividade da aplicagdgestdo dos recursos publicos, principios
fundamentais da administracao publica.

Em 1994, a Camara dos Deputados criou, com a agfiovda Resolucdo CD n° 69
(BRASIL, 1994), a Secretaria de Controle Interne@8\N), subordinada diretamente a Mesa
Diretora, com as seguintes competéncias: exerc@icanpanhamento e a fiscalizacao
contabil, financeira, orcamentaria, operacionaagimonial, além da verificacado e avaliacéo
dos resultados obtidos pelos administradores da (Res. 69/94, art. 3°).

Note-se que a Auditoria Interna ndo foi imediataf®emcorporada a Secin e
continuou sendo responséavel pelo assessoramemticaémo Diretor-Geral no ambito das
atividades relacionadas com a execucdo orcamerdarigespesa, licitacdes e contratos
administrativos, e pela emissao de pareceres ssbriguracéo dos fatos administrativos (Res.
69/94, art. 11).

Para desempenhar as suas func¢des, a Secin cootoniciv, com um servico de
administracéo (SERAD) e trés coordenacdes: Coogdende Auditoria de Pessoal (CAPES),
Coordenacéao de Auditoria Contabil e Operacional (OR) e a Coordenacao de Auditoria de
Licitagbes, Contratos e Patrimonio (CALIP), conferaisposto na Resolugéo CD n° 23, de
1997 (BRASIL, 1997). Somente em 2001, com o Atdviisa CD n° 70, de 7 de junho de
2001 (BRASIL, 2001), a Secin passou a contar coms oraa coordenacao: a de Auditoria de
Assuntos Parlamentares (COASP).

Ainda de acordo com a Resolucdo CD n° 23, de 1B®AGSIL, 1997), compete a
CACORP realizar auditoria contabil, verificando agistros contabeis, os demonstrativos
financeiros, e auditoria operacional avaliandoieiéfcia e a eficacia dos controles internos
sobre os atos que impliqguem despesas ou obrigadémse outras.

A CALIP cabe examinar os processos relacionadoslicitagées, ou suas dispensas e
inexigibilidades, e contratos celebrados pela Céandwos Deputados, fiscalizando a sua
execucdao e verificando a existéncia fisica dos bdgsiridos.

A terceira coordenacédo, a CAPES, é responsavelgpicar a exatidao, a legalidade,
a suficiéncia dos atos de admissdo e desligamentpedsoal, dos atos de concessédo de
aposentadoria e pensdo, emitindo parecer sobreyadidade, além de outras atividades
correlatas. Ela faz, também, a analise sobre adévxat a legalidade dos atos de admissao,
aposentadoria e pensao de parlamentares.

A COASP, ultima a ser criada, atua no acompanhamagmtremessa ao Tribunal de

Contas da Unido (TCU) das Declaracdes de Bens daReaios congressistas e faz auditorias
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nas admissoes, exoneracdes e requisicdes de gesrptlamentares, na folha de pagamento
dos parlamentares e dos servidores lotados engabirsetes, e nas despesas relativas a verba
indenizatoria e as cotas recebidas pelos deputados.

O organograma a seguir representa a estruturaantr Secin.

SECIN
SECRETARIA DE CONTROLE INTERNO

ASSESSORIA ‘

SERAD
SERVICO DE ADMINISTRAGCAO

[ I I 1

CAPES CALIP CACOP COASP
COORDENACAO DE COORDENACAC DE COORDENAGAS DE COORDENACAO DE
AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA COES, AUDITORIA CONTABIL £  AUDITORIA DE ASSUNTOS|
PESSOAL CONTRATOS E PATRIMONIC. OPERACIONAL PARLAMENTARES

Figura 3: Organograma da Secin
Fonte: Baseado em dados disponiveisitda CD fbttps://extranet2.camara.gov.br/internet/conheca/
estruturaadm/controleinterno)

Em 2009, a Secin passou a contar com 38 servidiistsbuidos pelas quatro
coordenacdes, pelo Serad e pelo gabinete da sexrdeseguinte forma:

- Secretaria de Controle Interno: 1;

- Diretores de Coordenacéo: 4;

- Servidores que realizam trabalhos de auditoda: 2

- Servidores na area de suporte: 9.

2.4 Planejamento estratégico da Secin

Como ja comentado, os estudos para implementacgdadejamento estratégico da
Camara dos Deputados tiveram inicio em 2004. Eng,2800s a escolha da metodologia do
BSC como padras setores da Casa comecaram a aderir e a tralpalfzana realizacédo de
um planejamento proprio. Entre essas unidades &trativas interessadas encontrava-se a
Secin.

Assim, a partir de maio de 2007, foi formada umguipe de desenvolvimento”,
composta por servidores da Secin, da Assessorrajetos Especiais (APROJ) e da DRH,
responsavel pela parte executiva e operacional diepso de implementacdo do
planejamento estratégico.

A DRH foi criada pelo Ato da Mesa n° 27, de 21 desto de 2003, para coordenar as

acOes referentes a gestdo de pessoas no ambitantarados Deputados. Fazem parte do
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DRH cinco unidades: o Departamento de Pessoal, for,Ge Departamento Médico e as
Secretarias-Executivas do Peculio e do Pro-Saade Aproj foi criada pela Resolu¢do CD n°
32, de 2002 (BRASIL, 2002), com a “finalidade deessorar o Diretor-Geral na tomada de
deciséo relativa ao desenvolvimento e modernizagganizacional, além de desenvolver
trabalhos técnicos, estudos e pesquisas para subisiplanejamento estratégico e a definicdo
de diretrizes da CD (art, 1°, 8 1° da Res. 32/@2)Aproj teve seu nome alterado para
Assessoria de Projetos e Gestdo (APROGE) pelo atdlesa n° 47, de 7 de julho de 2009,
mas continua tendo como principal atribuicdo acarhpae os projetos e programas
estratégicos relacionados a implantacdo da Gestfiatégica, procurando alinha-los com a
missao, a visao e os valores da Casa.

Em junho de 2007, todos os servidores da Seciewsgram para definir enissaq a
visdo de futuro e osvalores da Secretaria. Na mesma reunido, utilizando aid#cn
denominada SWOT, foram identificados os pontosefore fracos, as ameagas e as
oportunidades da unidade.

O nome desta técnica é formado pela primeira tisapalavras em inglés para forcas
(Strenghy, fraquezas \Weaknessgs oportunidades@pportunitie3 e ameacasThreat3. E
uma ferramenta muito usada no diagndéstico e ncejaarento estratégico das organizagdes,
quando se busca atingir a adequagédo entre as dagesi internas e as possibilidades
externas, produzindo uma espécie de “retrato” darozacao.

No caso da Secin, o resultado da analise SWOT #&aesa reproduzido no seguinte

quadro:

| Ambiente Interno | Ambiente Externo

| FORCAS | OPORTUNIDADES
- pessoal qualificado; - exigéncia por parte da sociedade de mgzior
- profissionalismo; transparéncia e controle (controle social)
- comprometimento; - valorizacao do profissional da area de controle
- livre acesso/bom transito; - solicitagdo de manifesta¢cdes da Secin por pdrte
- recursos materiais e tecnologicos; de outros setores da Casa;
- valorizagao; - momento em que a Casa de mobiliza para
- independéncia; implantacdo do planejamento estratégico
- bom ambiente de trabalho

| FRAQUEZAS | AMEACAS
- falta de treinamento; - imagem negativa da Secin;
- falta de comprometimento; - interferéncias politicas;
- caréncia de servidores; - resisténcia das unidades auditadas;
- auséncia de acompanhamento/avaliacagossivel instabilidade resultante de mudancag| da
das recomendacoes; Mesa Diretora;
- falta de integragdo entre as desinformacéo acerca da importancia da Secin
coordenagoes; - falta de normas internas que possibilitel'n
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- falta de rodizio entre os diretores; melhorar os trabalhos de auditoria;
- falta de padronizacao de procedimentos: descumprimento das recomendacgfes da Secin

Tabela 4: Analise SWOT da Secin
Fonte: Baseado em dados disponiveisitda CD https://extranet2.camara.gov.br/servidor/ gestaaiestica
[setoriais/secin/historigo

A definicdo da missdo da Secretaria foi baseadacaogeudos dos art. 70 e 74 da
Constituicao Federal (BRASIL, 2008) e dos artse23° da Resolucdo CD n° 69, de 1994
(BRASIL, 1994), e procura descrever a razao de deerunidade, suas atribuicbes e
competéncias, orientando e delimitando as suasacoe

Missao

Zelar pela aplicacdo regular dos recursos pubtieosios pela Camara dos Deputadog e

colaborar com a administracéo para o aperfeicoantkrd atos de gestao

A visdo de futuro procura descrever o grau de dedemento que a Secin deseja
atingir e como ela quer ser reconhecida no futDed.ter sido escolhida a descri¢cdo abaixo.

Visdo de Futuro

Ser érgao de exceléncia no desempenho das atigid@deontrole interno e alcancar

plena integracdo com as unidades administrativ&3adaara dos Deputados

Foram escolhidos pelos servidores 0s seguintesegaltbmo importantes principios
éticos que devem nortear a sua conduta:

* Eficiéncia - buscar um alto nivel de produtividaab menor custo possivel;

« Etica - ter com padrdo de conduta acdes que busga verdade dos fatos,
amparados em honestidade, moralidade, coeréncabilade administrativa;

* Profissionalismo - atuar de forma técnica, commet responsavel, impessoal,
coerente, objetiva e com espirito de equipe;

» Comprometimento - agir com dedicacdo, empenhavel@mento no cumprimento
das atividades;

* Imparcialidade - atuar com independéncia, libeéed® autonomia, de forma a
rejeitar a interveniéncia de qualquer interessengeseja o publico;

* Razoabilidade - saber analisar a adequacéo estneeios e os fins empregados em

determinado ato administrativo;
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» Cooperagédo - atuar favorecendo a sinergia, aicipatdo compartilhada, a
diversidade de ideias e troca de informacgoes.

Entre junho e novembro de 2007, foram realizadasewstas com lideres e
formadores de opinido de varias unidades admitiisisada Casa. O conteudo das entrevistas
foi consolidado e serviu de base para a constrdgdmapa estratégico da Secin, ou seja, ha
montagem de uma representacdo grafica do conjuatmlgetivos que direcionam o
comportamento e o desempenho da Secretaria. Etsgtitaido por quatro perspectivas:

papel institucional, publico-alvo, processos intsre pessoas e tecnologia, como se pode ver

a seguir.
Mapa
ot Agir com foco
estrategico Garanlir & continuidace na origem dos
da SECIN das agles de controle achados de

auditoria

Aproximar
as agoes de controfe da
Mesa Diretora
) Acompanhar
Interagir efetivamente
COM: &5
unidades
administralivas
de forma

participativa

Papel Institucianal : Pliblico-alvo

Processos Internaos

Figura 4: Mapa estratégico da Secin

Fonte: Site da CD hftps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatesiica/setoriais/secin/mapa-estrategico
html)

O lancamento oficial do Plano Estratégico do Cdatimterno (PESCI), para o
periodo entre 2008 e 2011, deu-se no final do &@0®)7, em uma cerimbnia que contou
com a participacdo dos servidores e de variasidats. Nessa ocasido, o Presidente da CD,
Deputado Arlindo Chinaglia, destacou a importamicidesci como um

importante instrumento gerencial que busca a atuaigiativa, a otimizacdo dos
recursos disponiveis, um maior dinamismo das atiled, a valorizacdo e a
motivacdo dos servidores, bem como o envolvimendocempromisso com o



29
aperfeicoamento dos processos de trabalho e coasokados por eles gerados
(CAMARA DOS DEPUTADOS, 2007, p. %)

Na Portaria n° 30, de 20 de dezembro de 2007 (BRAXIO7), também se encontram
consideracdes sobre a importancia do Pesci. Nele-p® ler que a instituicdo do Pesci deve-
se a necessidade de “conferir maior agilidadejésiiia e eficacia ao desenvolvimento das
atividades” da Secretaria e de se estabelecer @tiaiamento a ser seguido pelo 6rgdo com
vistas a “incentivar o comprometimento de seusidergs com a cultura de exceléncia e de
resultado”.

Para a implantacdo do Pesci, foram escolhidosjnafigente, dezenove objetivos
estratégicos e vinte e trés indicadores para noedi@gsempenho da organizacao e que geraram
quinze projetos a eles vinculados. Os indicadocemétodo BSC sdo parametros escolhidos
pelas liderancas para medir o desempenho da oagdioizou seja, eles indicam como sera
feita a medicdo e o acompanhamento de cada objetivo

A relacéo dos projetos e dos termos de abertunautdicada na Portaria da Secretaria
de Controle Interno n° 2, de 28 de maio de 2008ASBIR, 2008, p. 1515-1537). Entre esses

projetos, constava o da “Trilha de Conhecimenta® seréa analisado a seguir.

2.5 Projeto Trilha de Conhecimento da Secin
Vinculado a varios objetivos estratégicos, o PomjEtilha de Conhecimentos tinha

como objetivo

(...) identificar os conhecimentos, habilidadesiteides necessarios ao servidor
envolvido com as atividades de auditoria para g8ea@n atinja seus objetivos
institucionais, e sugerir os possiveis caminhograns seguidos visando ao
desenvolvimento das competéncias identificadasa Bae a Secin seja um
orgéo de exceléncia no desempenho das atividadesrdi®le interno, como
estampado em sua visdo, é necessario que 0s sesviiee integram o quadro
permanente da Secretaria se capacitem e desenyobarstantemente, as
competéncias tidas como imprescindiveis ao bomraedi® dos trabalhos. As
fontes de conhecimento sugeridas, que serdo pmaimdnte atualizadas,
estimulardo o servidor, na medida em que ele pyépscolhera, dentre as
opcbes apresentadas de desenvolvimento de comipstéacque melhor se
ajusta ao seu perfil de aprendizagem. (BRASIL, 2008.534).

Como se pode depreender da leitura da “justifieattlo projeto, ele € composto por
trés partes. A primeira consiste em ‘“identificar amhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias”, o que na literatura € conhecido coapeamento de competéncias. Na segunda
parte sdo identificadas as lacunas entre as congietéexistentes e as esperadas. Na terceira

* Disponivel também efnitps://extranet2.camara.gov.br/servidor/gestaatestica/setoriais/secidcessado em
4 nov. 20009.
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fase € que se deve “sugerir 0s possiveis caminhaseram seguidos visando ao
desenvolvimento das competéncias identificadas™gsgmulardo o servidor, na medida em
que ele proprio escolhera, dentre as opcdes apaessn de desenvolvimento de
competéncias, a que melhor se ajusta ao seu gediprendizagem”.

A equipe responsavel pelo projeto era compostaspedguintes servidores: Renata
Tavares Lameiro da Costa Reis, Marcia Ayres Gil bem Tarcisio Ximenes Prado Junior.

Conforme sera descrito na proxima secdo, a eqaipeglizou o mapeamento das
competéncias individuais técnicas especificas danSe a identificacdo das lacunas de
competéncias. A fase seguinte consiste no “deseinvehto de competéncias internas”, que
ainda néo foi elaborado, mas para a qual o presati@ho espera contribuir.

2.5.1 Descricédo do processo de mapeamento das cot@peias da Secin

O inicio oficial do projeto deu-se com a assinatdm termo de abertura pela
Secretaria de Controle Interno. A partir dai, aigguesponsavel pelo projeto passou,
primeiramente, por um processo de capacitacaorgeia além da participacdo em cursos,
seminarios e palestras, o acompanhamento do prpjetto da Casa desenvolvido pelo
Centro de Documentacao e Informagéo (CeDl).

O cronograma abaixo, publicado no Boletim Admiiigto n° 103 da CD, mostra os

treinamentos e os recursos utilizados nas etap@@isndo projeto.

Macroetapas Periodo

Seminario Gestdo por Competéncias — Cefor — Paféésgo Pene| 19/11/2007 a 22/11/2007
Brand&o

Curso Gestdo por Competéncias (analise documentaDefor — | 13/03/2008 a 10/04/2008
Professor Hugo Pena Brandao

Curso Métodos e Técnicas para Mapeamento das Cénget | 09/06/2008 a 30/06/2008
Individuais Técnicas — Cefor — Professor Hugo Fenaadao

Mapeamento e validacdo das competéncias individdaisicas da| 07/08/2008 a 10/10/2008
Centro de Documentacéo e Informacéo (CeDI) — Rréjdbto

Tabela 5: Macroetapas do Projeto Trilha de Conheim
Fonte: BRASIL, 2008, p. 1.535.

Na segunda fase, a equipe iniciou 0 mapeamentordpeaténcias propriamente dito.

Importante destacar que o processo de identificdgda@ompeténcias seguiu algumas
etapas, em sintonia como a indicacao feita por d&are Bahry (2005). Ap0s comentarem
sobre a escassez de literatura que aborde o tefoentke pratica, eles sugerem que o trabalho

seja realizado da seguinte forma:
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Para essa identificacdo, geralmente € realizadajejpo, uma pesquisa

documental, que inclui a andlise do contetdo daduijsda visdo de futuro, dos
objetivos e de outros documentos relativos a @ésfi@t organizacional

(CARBONE et al., 2005). Depois, realiza-se a cotidadados com pessoas-
chave da organizacdo, para que tais dados sejagjndmdé com a analise
documental, conforme proposto por Bruno-Faria en&a (2003). Podem ser
utilizados, ainda, outros métodos e outras técniEmgpesquisa, como, por
exemplo, a observacdo, os grupos focais e 0os qoasts estruturados com
escalas de avaliagdo, como sugerem Guimardes esof#®01) e Santos
(2001). (BRANDAO e BAHRY, 2005, p. 182)

Assim, a equipe da Secin comecou seus trabalhasase documental consultando a
Resolucdo CD n° 69, de 1994, que criou a Secradari@ontrole Interno; o Pesci 2008-2011,
gue contém a missao, a visao de futuro e os obgetia Secretaria; o Roteiro de Auditoria de
Conformidade do TCU e varias normas internaciomeiea 0 exercicio profissional da
auditoria interna.

Para a coleta de dados, a equipe optou por entrewis diretores das quatro
coordenacbes da Secin e o chefe do Serad, cordadenq@essoas-chaves, ndo soé por
conhecerem o trabalho, as rotinas e as atividadsssdus setores, como também por
possuirem grande experiéncia em suas areas déi@tuagroteiro usado na entrevista era
composto por cinco perguntas:

1) Quais competéncias sdo necessarias para 0s ses/Secin?

2) Quais séo as competéncias que vocé consideramtdevaara a sua coordenacao?

3) Quais caracteristicas dos servidores que a Saard&Controle Interno valoriza?

4) Para que a sua equipe consiga atingir os objetsgtabelecidos, os integrantes

devem ser capazes de qué?

5) Quais caracteristicas diferenciam um servidor cemado competente na sua

equipe?

As respostas foram, depois, comparadas com a pistduzida durante a analise
documental.

Antes de passar para a etapa de escolha de unha @sevaliacdo da importancia de
cada competéncia, a equipe fez uma pré-validacgéol die competéncias aplicando a técnica
de grupos focais, método de coleta de dados pop dwientrevistas feitas em pequenos
grupos e muito usado em pesquisas qualitativagamor foram realizadas reunifes nas
coordenacdes, com a presenca de seus servidoreglieetbr, o que acabou facilitando a
identificacdo das especificidades de cada setor.

Para realizar aalidacdo estatistica,fase seguinte do projeto, a equipe, de novo,

seguiu os passos indicados por Brandao e Bahryp(2®Y), definindo, primeiramente, uma
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“escala adequada para os respondentes do queltiamaliarem o grau de importancia das
competéncias”, que pode ser do “tipo ‘diferenc&hantico’, também conhecida como escala
de Osgood, que utiliza adjetivos de significadosstgs em seus extremos” ou “utilizar uma
escala do tipo Likert para avaliar o grau de imfooeia das competéncias”.

A equipe optou pela escala Likert com uma pontuagi@ndo de um a dez (de
acordo com a importancia atribuida a cada itemgoatando com o apoio do Centro de
Informatica (CENIN), enviou os questionarios corista das competéncias ja definidas na
primeira fase para todos os servidores.

Finalmente a relacdo das competéncias foi submatisleacretaria de Controle Interno
e aos diretores para os ultimos ajustes e aprovacao

A equipe, apos ter analisado as respostas dadagiaesonarios, realizou um reunido
com os diretores e com a Secretaria de Controdéenotpara uma validacédo final, ocasidao em
gue também foram definidas quais competéncias id@veser atendidas por quais servidores
e o grau de importancia delas para cada lotacaongaaé.

Com as competéncias validadas, ja iniciando aiftEgédo dogyaps,foi aplicado aos
servidores um questionario para que classificasserategorizassem o dominio das suas
competéncias, ou seja, para que fizessem uma alitgg@io. Eles deveriam verificar em que

situagao seu perfil profissional se adequaria degdrseguinte escala:
(1) Nao tem conhecimento: ndo possuo a competéncatadi sequer em nivel de conhecimento;
(2) Tem pouco conhecimento: possuo o conhecimentonambabilidade na competéncia;
(3) Tem conhecimento satisfatorio: possuo o conhecioneteénho certa habilidade na competéncia;
(4) Tem muito conhecimento: possuo muito conhecimentdemho grande habilidade na
competéncia;
(5) E multiplicador: possuo muito conhecimento, tenrende pratica na competéncia e, ainda, sou

capaz de ser um agente multiplicador, passanddeamais colegas minha experiéncia.

Um terceiro questionario foi aplicado e respondmiios diretores para que eles
avaliassem os servidores do seu setor.

Essa Ultima fase, bastante trabalhosa, foi a datiidacdo das lacunas de
competéncia. Brandao (2008) define lacuna de cdampiet ougap (termo em inglés que
significa espaco ou lacuna, largamente usado rexatitra especializada) como “a
discrepancia entre as competéncias necessariagsqareetizar a estratégia corporativa e as
competéncias disponiveis internamente” (BRAND&Q, 2008, p. 879).

Para calcular as lacunas das coordenacdes, dadimgaistrativa, dos servidores e da

Secin como um todo, a equipe elaborou uma séndaadhas.
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Os dados lancados nas planilhas foram compiladas partir deles aplicou-se a
seguinte férmula de célculo da lacuna de compei€ndada pela equipe de desenvolvimento

do projeto:

Lacuna ouGap = (nota do chefe x 2) + nota do servidor — notpegida
3

A aplicacdo do peso dois para a opinido do chefgustefica por ser esta uma
atribuicao gerencial.
O produto da primeira fase do projeto é a listaatapeténcias abaixo. O resultado da

segunda etapa (identificacdo degpg)serd analisado na proxima secao.

| Rol de Competéncias Técnicas da Secretaria de Coale Interno
| 1. | Interagir com as areas auditaveis, de forma ppatiivia.

2. | Atuar com imparcialidade, discricao e diligéncibservando o interesse publico e respeitan
o sigilo profissional.

Mapear e descrever os fluxos dos processos déhoaldentificando os riscos inerentes.

4. | Avaliar a consisténcia e a qualidade dos contiiatesnos das unidades administrativas,
respeitando a discricionariedade do administrador.

5. | Analisar a materialidade, a vulnerabilidade e evé@hcia dos objetos auditaveis, com vistas &o
desenvolvimento das atividades de auditoria.

Elaborar e atualizar Programas de Auditoria.

Planejar e executar as auditorias, utilizando asas, as técnicas e os Programas de Auditt
Utilizar os sistemas informatizados necessariosawgdo dos trabalhos da Secin.
Pesquisar jurisprudéncia, doutrina e legislacaa pabsidiar os trabalhos.

10.| Aplicar conhecimentos técnicos especificos da deestuacao, na execucdo das auditorias €
dos exames processuais.

11.| Redigir relatérios de auditoria, observando o€dds de clareza, convicgdo, conciséo,
exatidao, relevancia, tempestividade e objetividade

12.| Identificar as causas e os efeitos dos achadosdi®i@a, propondo solugdes que aprimorem [ps
controles internos administrativos.

13.| Acompanhar as recomendacdes expedidas nos retadi&riauditoria, verificando a adocdo das
medidas sugeridas.

| 14| Gerenciar e executar projetos, utilizando sistezrt#snicas adotados pela Casa.

15.| Avaliar as contas e os atos de gestéo e de pals@dimara, a fim de informar ao Tribunal dé
Contas da Unido.

16.| Identificar produtos, servicos, estudos cientifiedecnoldgicos que possam impactar na
estratégia e nos trabalhos da Secin.

17.| Assessorar a gestao dos projetos estratégicoscig Slizando sistemas e técnicas adotadop
pela Casa.

| 18.| Analisar a evolucéo dos indicadores e monitordcanae das metas estratégicas.
| 19.| Redigir documentos, utilizando as técnicas de @ulaficial.

20.| Gerenciar informagdes funcionais, patrimoniaisaessuais da Secin, operando 0s sistemap
existentes e interagindo com os 6rgaos competdat&€asa.
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21.| Auxiliar as coordenacdes no desempenho de atividadi®inistrativas, de forma cordial e
cooperativa.

Tabela 6: Rol das competéncias técnicas da Seard@aControle Interno
Fonte: Projeto Trilha de Conhecimento - 2008/2qaMlicacao interna)

2.5.2 Descricéo do processo de mapeamento das laaside competéncias da Secin

O desenvolvimento dos conhecimentos, habilidadegeles dos recursos humanos da
Secin é fundamental para que ela possa alcancaeuss objetivos estratégicos. Por isso,
recomenda-se que, apos terem sido identificadasmapeténcias necessarias, seja verificada
a existéncia, ou nao, dgaps

Este processo consiste, primeiramente, em idestif discrepancia existente entre as
competéncias internas disponiveis e as necessac@assecucdo das metas estabelecidas pelo
planejamento estratégico dogédo. Depois devem ser empreendidas acdes de pland@men
captacao, desenvolvimento e avaliacdo para minimaizaferida lacuna, conforme consta no
“modelo de gestdo baseado em competéncia”’ da p&§ina

A partir do momento em que essas defasagens fotennadas, as organizagdes,

publicas ou particulares, obterdo melhores resudtadl ilustragéo abaixo (Figura 5), baseada em
um modelo sugerido por lenaga (1998), foi usadeBpandéo e Guimaraes (2001) para ilustrar o
ponto ideal entre as competéncias necessariasaias. Quanto maior o intervalo entre elas,

maior ogap.

Competéncias
Mapeadas
F N - R
Competéncias
Neccssarias

/
p.
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e

Compeiéncias
Atuais
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Figura 5: Identificacdo dgapde competéncias.
Fonte: lenagapudBruno-Faria e Brandao, 2003, p. 19.
Apoés a definicAo das competéncias técnicas da ,Saceguipe prosseguiu 0 seu
trabalho atribuindo a cada competéncia um pesacdelo com as atividades desenvolvidas
pelos servidores em cada setor da Secretaria. ¥¢onpdo, os servidores lotados no Serad

foram avaliados com “peso quatro” na competénciandmero vinte e um (auxiliar as



35

coordenacdes no desempenho de atividades adntinetrade forma cordial e cooperativa),
enquanto os lotados nas outras coordenacdes raoebgeso um”, ja que estes Ultimos ndo
desempenham diretamente “atividades administraévdesapoio”.

Convém esclarecer que, no presente trabalho, fotdizadas as analises feitas pela
equipe para as competéncias da Secin como um tod@o & analise individualizada.

Depois de fazer o cruzamento de todos os dadosqg@peténcias de 35 servidores
distribuidos por quatro coordenacdes, um gabinete servico de administracéo), a equipe
organizou os resultados com base em dois focositigade de servidores cogap na
competéncia e percentual gigpsem cada competéncia.

Na tabela 7 estdo consolidados os resultados diiagdes dos servidores decorrentes
da aplicacdo da formula ja citada na pagina 33tramodo a quantidade de servidores que
apresentam lacunas em cada uma das competénta@mdisO foco desta primeira analise
esta centrado nguantidade de pessoas cogap em cada competéncia e ndo no percentual
individual de defasagem de cada servidor. Apesaa dralise individualizada dampsde
competéncia ndo estar incluida no escopo do peesstido, convém esclarecer que a equipe
também fez um levantamento dos graus de lacunaidodimente, ou seja do tamanho do
gap, trabalhando com faixas (de 0 a 20%, de 20 a 4089, e concluiu que nenhum servidor
apresentou cem por cento de déficit, ou seja, manteles estava na situacdo de completo

desconhecimento da competéncia.

Quantidade de Servidores comGAP na
Competéncia Servidores Avaliados Competéncia

‘ | na Competéncia [ Quantidade | %
| 17 | 2 | 2 | 100%
| 11 | 29 | 26 | 90%
| 3 | 29 | 24 | 83%
| 8 | 35 | 29 | 83%
| 15 | 29 | 24 | 83%
| 20 | 6 | 5 | 83%
| 6 | 29 | 23 | 79%
| 19 | 35 | 27 [ TT%
| 14 | 35 | 26 | 74%
| 18 | 35 | 25 | 71%
| 9 | 35 | 24 | 69%
| 10 | 29 | 20 | 69%
| 21 | 6 | 4 | 67%
| 16 | 29 | 19 | 66%
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| 4 | 29 | 18 | 62%
| 5 | 29 | 18 | 62%
| 12 | 29 | 18 | 62%
| | 29 | 17 | 59%
| | 29 | 16 | 55%
| 13 | 35 | 18 | 51%
| 2 | 35 | 15 | 43%

Tabela 7: Quantidade de servidores gape percentual dgapem cada competéncia.
Fonte: Projeto Trilha de Conhecimento - 2008/2@hljcacdo interna).

Note-se que nem todos os’3&rvidores foram avaliados em todas as compet&ncia
Por exemplo, na competéncia de nimero 17 apenaseéniidores foram avaliados e, como
nenhum deles possuia o dominio exigido, o percefitoa alto. Por isso, a andlise da tabela
deve ser feita com atencdo, pois se o foco forcassedade de priorizar as atividades de
treinamento, devera ser observado, por exemplongueompeténcia de numero 8, na qual
todos os servidores foram avaliados, 29 deles (&Rr&sentaramap.

Observe-se que as competéncias de namero 11, 55,85, 19, 14, 18, 9 e 10
apresentam mais de vinte servidores agaps 0 que pode ensejar iniciativas na area de
treinamento prioritariamente para desenvolver essapeténcias.

O trabalho da equipe do projeto Trilha de Conheotmerosseguiu realizando
andlises do percentual dgaps de cada servidor, importantes para uma avaliagdo d
desempenho individual, e por coordenacdo, querdeda subsidio a tomada de decisdes
gerenciais.

A andlise dos dados da Tabela 7 pode trazer uméo vésnpla do acervo de
conhecimento existente na Secin. S&o informacoewvdo auxiliar os gestores na tomada de
decisbes relacionadas tanto a alocacdo dos segsidpranto a utilizacdo de recursos em
treinamento.

A implantacdo de um processo de mapeamento de ¢t@mape pode contribuir para
desencadear um processo de mudancas dentro dazaggan seja na implantacdo de uma
cultura de avaliacdo, seja na promoc¢ao do autodels&mento.

Além disso, os servidores podem adquirir conscéénobre 0 que se espera deles em
termos de comportamento e se comprometer com @gsoale educacéo continuada a ser

implantado na instituicdo como um meio de supesgapsapontados.

® Trés servidores deixaram de participar do procefsamapeamento das competéncias por ndo estarem
trabalhando durante o periodo de sua realizacao.
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E dentro desse contexto que se coloca a pesquiiaada entre os servidores da
Secin, cujos resultados serdo descritos na seguantiadeste trabalho.

3. PRESSUPOSTOS TEORICOS E METODOLOGICOS

As organizacdes, sejam publicas ou privadas, t@uoupado investir no seu capital
intelectual com a criagdo de programas de treintonpara os seus funcionarios. Elas
reconhecem que para poder sobreviver a competig@&oegiste no mercado € preciso
desenvolver as competéncias necessarias e ineestiprendizagem permanente.

Nas palavras de Gdikian (2002, p. 10), “a educagiinua do adulto devera ser a
primeira industria do mundo durante os proximosa6s, mas ndo da maneira tradicional”.
Ou seja, na implantacdo de um programa de edudagéimuada, as organizacdes devem
buscar estratégias inovadoras que atendam ao0B@Eiw0S organizacionais €, a0 mesmo
tempo, que respeitem as aspiragoes individuaisegasem aos seus trabalhadores autonomia
na escolha do melhor caminho a percorrer no desémenmto de suas competéncias.

Por esse motivo, neste capitulo, apds a andliseau®itos de educacéo continuada,
sera apresentada a pesquisa feita na Secin emequ@airou colher dados que pudessem
contribuir para a construcao de uma trilha de apiragem adaptada as necessidades dos seus

servidores.

3.1 Conceitos de educacao continuada
Para Carlos Rodrigues Brandao (2002),

A educacdo é uma pratica social (como a saudegaubdi comunicacdo
social, o servico militar) cujo fim € o desenvoleinto do que na pessoa
humana pode ser aprendido entre os tipos de salserdges em uma
cultura, para a formacéo de tipos de sujeitos,cdeda com as necessidades
e exigéncias de sua sociedade, em um momento tdeidnide seu proprio
desenvolvimento. (BRANDAO, 2002, p. 74).

Uma das exigéncias da sociedade moderna estaoredda ao mundo do trabalho.
Esse mundo, nos ultimos anos, vem se transformepidamente e, para acompanhar esta
constante evolugéo e as crescentes demandasedaelamadas, os profissionais tém de lancar
mao de uma educacao continuada, que, segundo etidinia Educacdo Sérgio Haddad, no

seu artigoA educacao continuada e as politicas publicas resBr

(...) € aquela gue se realiza ao longo da vidatjre@amente, € inerente ao
desenvolvimento da pessoa humana e relaciona-se éaa de construcéo
do ser. Abarca, de um lado, a aquisicdo de conleetos e aptiddes e, de
outro, atitudes e valores, implicando no aumentocagsmcidade de discernir
e agir. (HADDAD, 2007, p. 27).
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Até alguns anos atrdas a educacdo estava associadaisa de aquisicdo de
conhecimentos transmitidos dentro de um espacmpadtelefinidos, ou seja, a aprendizagem
era realizada na escola durante a infancia e aafhdéa estava destinada ao trabalho. Estudo
e trabalho pertenciam a fases distintas da vid@esa misturavam. Hoje em dia, parece que
apenas o conhecimento adquirido na escola aténafora ndo € mais suficiente para lidar
com as demandas da sociedade. Os trabalhadoresgmass ter que despender energia na
aquisicao de mais e mais informacdes, a se adap@senovas tecnologias, além de terem
gue ser habeis em acompanhar a evolucao das relagissionais.

Por outro lado, o sucesso de uma organizagcdo pasdepender, e muito, de ter em
seus quadros profissionais competentes e bemdasnaom habilidades pessoais e técnicas
que lhes permitam se adaptar a um ambiente ematw@snudanca, com um aumento da
complexidade das relagcbes, e que requerem constd@senvolvimento pessoal e
aperfeicoamento profissional.

Como as escolas tradicionalmente ndo conseguendagdaa tdo rapidamente para
atender a toda essa demanda, cabe as organizagiidisas ou privadas) tentar preencher
essas lacunas na formacéo dos seus profissiomaescenhdo treinamento com o objetivo ndo
s6 de aumentar a qualificacdo profissional comdé&am-— e, principalmente — aumentar a
producao.

Naturalmente as organizagdes procuram selecionanercado de trabalho os mais
aptos, mas, para torna-los mais produtivos, muideéas passaram a investir no
aperfeicoamento do seu quadro de pessoal, cheganciiar centros de treinamento e
universidades corporativas.

Uma das funcbes da educacdo € a preparacao patzathd, no entanto, nem sempre
a escola desempenha a contento essa missao. Daliecessario que 0s profissionais
construam o seu conhecimento ao longo da vidacppamdo-se sempre em aperfeicoar as
suas habilidades e capacidades técnicas, recomftecgr® 0 conhecimento adquirido nos
poucos anos que se passa ha escola ndo é sufipemtegarantir a sua permanéncia no
emprego, sempre sujeito a exigéncias crescentes.

Carlos Branddo (2002) também reconhece que “o rwma velocidade das
transformagdes do mundo moderno exigem cada ves, rdai todos os homens, uma
constante reciclagem de conhecimentos e uma cantéagaptacado” ao mundo. Para reforcar
a importancia desse pensamento, ele cita PierterfFpara quem,

A Educagdo Permanente é uma concepcado dialétieduizacdo, como um
duplo processo de aprofundamento, tanto da exp@i@essoal quanto da vida
social, que se traduz pela participagéo efetivi@aat responsavel de cada
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sujeito envolvido, qualquer que seja a etapa daéndia que esteja vivendo. ...
O primeiro imperativo que deve preencher a Educd@é@mmanente é a

necessidade que todos nds temos de sempre aparfeicpossa formacao

profissional. (...) Deve informar-se, documentarageerfeicoar a sua destreza,
de maneira a se tornar mestre de sua praxis. Onaohé uma profissdo néo
exclui o seu aperfeicoamento. Ao contrario, serdtmequem continuar

aprendendo. (FURTERpudBRANDAO, 2002, p. 82)

Na area de auditoria, objeto de estudo deste trapal preocupagdo com a educacgéo
continuada dos profissionais levou varias entidade®ricanas e europeias a criarem
programas oficiais de educacao profissional coatiau Entre eles pode-se citar oldlated
States Government Accountability Offig&AO) que editou, em abril de 2005, o
Requirements for Continuing Professional Educatiom guia para a implementacdo da
Educacdo Profissional Continuada (EPC) para ostaedi O referido guia tem como
objetivo incentivar a proficiéncia dos auditoresrealizacado dos seus trabalhos, por isso ele
traz as regras para o cumprimento de no minimataiteoras de EPC a cada dois anos e uma
lista de atividades educativas direcionadas aososes governamentais.

Com o mesmo objetivo, o CFC brasileiro criou umgpama de EPC que vem sendo
aplicado em todo o Brasil, sendo inclusive objetvérios estudos (dissertacdes e teses).

Pelo exposto, pode-se afirmar gaprender a aprender tem-se tornado uma
necessidade na vida profissional e que cabe aalh@dor partir para uma pratica de
autoformacédo, em busca do seu proprio aperfeicaamen

3.2. Procedimentos metodologicos

Antes de se passar a descricdo dos procedimentoglgtigicos usados na pesquisa,
reforca-se que ndo é objetivo do presente tratfaller um levantamento das competéncias
dos servidores da Secin. Tal diagnostico, objetordelos projetos estratégicos da Secretaria,
ja foi concluido com a analise das competénciasogugervidores possuem e as que deverao
desenvolver para concretizar as estratégias oaaimis.

Apbs a conclusédo do referido projeto, passou aesgssario formular estratégias para
o “desenvolvimento de competéncias profissiondisha das opcdes, dentre as varias acdes
educacionais e de treinamento, € a construcdo de“nitha de aprendizagem”. Por isso, a
proposta deste trabalho é apresentar uma sugestibhd especifica para os servidores do
Controle Interno, com a indicagdo de opc¢Oes dectiagdo, de recursos de aprendizagem
necessarios e de possiveis conteldos a serem de$#os nos cursos ou atividades que

fardo parte da trilha.
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Previamente a realizacdo da pesquisa de campfeitiiuma pesquisa bibliogréfica,
com consultas a livros, artigos e sites na Intereebre os temas educacdo continuada,
educacao corporativa, gestdo por competénciaha k¢ aprendizagem, também conhecidas
como trilha de desenvolvimento profissional, papasibilitar uma melhor compreensao do
tema.

Com vistas a construcdo de uma trilha de aprenelizagrocurou-se na pesquisa
colher opinides dos servidores sobre a educac&inuada, sobre o clima organizacional e
sobre as opcdes de treinamento para aquisicdo enwdbddmento das competéncias
necessarias, tentando verificar também o grautdessse dos servidores nos varios aspectos
relacionados ao assunto.

Para Richardson (1999),

(...) asatitudes sdo similares aos interessesiesmo quando estes se referem
especificamente a sentimentos ou preferéncias espeito a atividades de uma
pessoa. Enquanto uma atitude implica rejeicdo aovapdo de algo, o ter
interesse significa que a pessoa dedica algo deesgo pensando ou reagindo
frente a ele sem levar em conta se 0s pensameidgsositivos ou negativos.
(grifos nossos) (RICHARDSON, 1999, p. 265).

Para se medir os interesses e as atitudes é iadicatilizacdo de uma escala, mesmo
que ndo possua a precisdo de uma régua ou balanca.

Um dos métodos de geragcdo de escalas de interesseés atitudes foi criado por
Rensis Likert, em 1932, e “comeca com a coletarda guantidade importante de itens que
indicam atitudes negativas ou positivas sobre ujet@binstituicdo ou tipos de pessoas”’
(RICHARDSON, 1999, p. 271). Na escala Likert, cade € avaliado numa escala de cinco
pontos que varia entre a concordancia e a discoll&mtal. Essa escolha corresponde a um
escore que vai de um a cinco.

Esse foi 0 método empregado nas duas primeiragsegdquestionario, nas quais se
procurava saber como os servidores percebem algspsctos relacionados a educacgéo
continuada.

Entre os diversos instrumentos de coleta de ddoiosscolhido o questionario por ser
um instrumento indicado para um universo relativ@mdénomogéneo, em termos de tracos
culturais. Segundo Richardson (1999),

(...) os questionarios cumprem pelo menos duas d&sc descrever as
caracteristicas e medir determinadas variaveis ndegpo social. (...) uma
descricdo adequada das caracteristicas de um gid@pacapenas beneficia a
analise a ser feita por um pesquisador, mas tampéde ajudar outros
especialistas, tais como planejadores, administeado e outros.

(RICHARDSON, 1999, p. 189).
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Optou-se, entdo, pelo uso de questionario com uptag fechadas, com a
apresentacao de afirmacoes e alternativas de tasposas e preestabelecidas (Richardson,
1999, p. 191), pela facilidade de se tabular osslagela relativa rapidez na coleta das
informacdes e por permitir a comparacédo entre sjsostas dadas pelos individuos, mesmo
reconhecendo a dificuldade de se apresentar gosnaEntes todas as alternativas possiveis
de respostas.

O questionario foi enviado por e-mail a todos asideres da Secin. Para Richardson
(1999), no entanto, a aplicacao por correio e gptensao, pelo correio eletronico,

(...) apresenta (...) varias desvantagens, tai @rhaixa taxa de devolucéo,
normalmente ndo superior a 70%, e 0 Viés nas respdss questionarios, pois,
geralmente, os formularios sdo devolvidos pelasgassmais interessadas em
colaborar. Portanto, a amostra ndo é aleatériayeopgiejudica a analise dos
resultados (...) (RICHARDSON, 1999, p. 196).

Ele sugere, ainda, que sejam comparados os quash®ndos que responderam
imediatamente, com 0s que responderam apdés indetéo presente trabalho, dezenove
(65,5%) responderam logo (sendo um em branco) €3deZ%) responderam somente depois
do reenvio do questionario, ressaltando que, destes, um estava em branco. Logo, a taxa
de devolucéao ficou em 78%, o que pode ser considereeitavel.

Como afirmado anteriormente, a intengéo deste estutiaseado no levantamento de
dados e coleta de opinido, propor atividades qussgio fazer parte de uma trilha de
aprendizagem especifica destinada a supmijapsde competéncia detectados nos servidores
da Secin.

A pouca literatura existente sobre o assunto rendmejue n&do basta fazer o
diagnostico das competéncias, € preciso que a ieegd@id reveja constantemente seu
planejamento estratégico e se empenhe para depptarc sustentar ou desenvolver as
competéncias necessarias. Um dos meios de se dbsansompeténcias é a aprendizagem,
por isso, a intencdo deste trabalho é oferecerstigge para a criacdo de uma trilha que,
diferentemente das grades de treinamento, possacefeum treinamento mais focado nas
necessidades e preferéncias de cada servidorcefel® “um mapa de oportunidades de
desenvolvimento profissional” (FREITAS e BRANDAQ)S5, p. 105).

Para entender qual o nivel de compreensdo querddmes tém sobre a educacdo
continuada, sobre a sua responsabilidade em relagdautodesenvolvimento e sobre as
metodologias de aprendizagem, foi aplicado um ouesio a todos os servidores da Secin

(sujeitos desta pesquisa), independentemente dge oarfuncédo. A escolha da Secretaria se
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justifica por ter sido o Unico 6rgdo da CD em queprocesso de mapeamento das
competéncias individuais técnicas ja foi concluido.
A utilizacdo das trilhas de aprendizagem pressuggdtas condi¢cdes, descritas por

Freitas e Brandao (2006) como:

- Ter um conjunto sistematizado de informacdes esdbdo o processo de

desenvolvimento profissional, no que se refere @ep de aprendizagem tanto
internas quanto externas a organizagdo (cada acdprdndizagem precisa estar
vinculada a um conjunto de competéncias profis&dna

- Dispor de um sistema de gerenciamento de cafteixa

- Possuir como proposito o reconhecimento das pessmmprometidas com o

processo de desenvolvimento profissional e o apfieswento delas de acordo

com suas competéncias. (FREITAS e BRANDAO, 20060p6)

Desse modo, por meio da aplicacdo dos questionanssservidores procurou-se
levantar dados sobre a percepcao dos servidoree sobvinculagdo entre o caminho do
individuo e a estratégia da organizacao” e solatéwde deles em relacdo a aplicabilidade da
trilha de aprendizagem como uma etapa important&ralele um processo mais amplo de
gestdo por competéncia.

Nas duas primeiras partes do questionario apliéadmn feitas perguntas procurando
identificar o interesse dos servidores em relacalgans aspectos da educagéo continuada na
Secin e 0s incentivos existentes. Para medir egses foi utilizada a escala Likert, com
alguma adaptacédo, sendo que, para cada quest&spondente deveria escolher um dos
seguintes graus: (1) discordo totalmente; (2) ddwoum pouco; (3) indiferente (nao
concordo nem discordo); (4) concordo parcialmer(t® eoncordo totalmente.

Assim, tendo o respondente assinalado a alterngtieamelhor representava a sua
opinido, a tabulacdo dos resultados foi feitaaaiido-se a média aritmética ponderada, ou
seja, procedeu-se ao somatorio resultante da hiedggo do nimero de vezes em que se
optou, por exemplo, por “discordo totalmente” porein que foi marcado “discordo um
pouco” por 2 (equivalendo a peso 2), e assim pantdi Dividiu-se este somatorio pelo
namero total de respostas. Substituindo-se asl@rd, c, d, ) pelo nimero atribuido a cada

resposta, a férmula utilizada foi a seguinte:

Média: (ax1)+(bx2)+(cx3)+(dx4)+(exh)
guantidade total de respostas

Na terceira parte, o objetivo era analisar quaifbasas de educacédo continuada que
mais beneficios possam trazer aos servidores, iamodo atender aos critérios de interesse

pessoal, impacto no trabalho e facilidade de intplgfo.
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Para isso, procedeu-se a uma adaptacdo do meétopnodeacdo conhecido como
Matriz GUT, empregado para estimar a prioridadardeproblema. E amplamente usado para
facilitar a tomada de decisdes sobre uma dadacé&uau para escolher a melhor solucéo para
se resolver um problema. O nome deriva das inidiessfatores de avaliagdo que o compde:
gravidade, urgéncia (por quanto tempo o problendg ger tolerado) e tendéncia.

Sabe-se que toda atividade de priorizacao se tesseruma grande subjetividade por
parte de quem tem que fazer as escolhas. Tentaddeir um pouco a subjetividade, a matriz
de priorizacdo propde uma analise do objeto didioia em partes para que se possa decidir
depois sobre o conjunto. Na matriz sdo atribuidwstgs a cada aspecto que depois serao
multiplicados pelos fatores analisados (G x U x Ad final obtém-se uma escala de
prioridades que podera facilitar a tomada de decisa

Na quarta parte do questionario, procurou-se m@haci as modalidades de
aprendizagem ao levantamento das competénciasljaado na Secretaria. Levando-se em
conta que cada servidor deve tomar conhecimentselegyaps,a indicagcdo da preferéncia
dos servidores em relacdo a modalidade de treirtanpedera ajudar o Cefor a direcionar a

oferta de treinamentos necessarios para supmcasas dos servidores.

3.3 Analise dos dados
Para simplificar a apresentacéo dos dados, sdat@adeas tabelas e graficos, recursos

gue segundo Richardson (1999) sdo bastante utibzaols relatérios de pesquisa.

3.3.1 Perfil dos respondentes

A Secin conta, em 2009, com 38 servidores, send@®@%) homens e 15 mulheres
(40%). Interessante notar que, em relacdo aoseppe®mderam ao questionario, o percentual
de homens e mulheres permaneceu bastante préxinda &ecretaria como um todo: 17
homens (63%) e 10 mulheres (37%).

Perfil dos respondentes Perfil dos servidores da Secin

o viinere
@ Mulheres | Mulheres

Figura 6: Comparacéo entre o perfil dos respondentes servidores da Secin
Fonte: Dados coletados na pesquisa
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Quanto a idade, a maioria dos respondentes (48é6nta-se na faixa etaria entre os
31 e 40 anos de idade. Ha uma grande concentragé&o) também na faixa dos 41 aos 50

anos.
Qual é a sua faixa etaria?

De 20 a 30 anos q) 0¢

De 31 a 40 anos 13 48

| De 41 a50 anos | 9 33,5

| De51a60anos | 3 119

| mais de 61 anos | %2 7,59

Tabela 8: Faixa etaria dos servidores da Secin
Fonte: Dados coletados na pesquisa

mais de 61 anos

De 51 a 60 anos

De 41 a 50 anos ]

De 31 a 40 anos l

De 20 a 30 anos

0 2 4 6 8 10 12 14

Figura 7: Faixa etaria dos servidores da Secin
Fonte: Dados coletados na pesquisa

Com referéncia ao grau de instrucéo, todos oss®as que responderam possuem 0
curso superior completo. Mesmo néo tendo sido p¢ago no questionario, ndo é de todo
irrelevante informar que em um levantamento intedao Secretaria, realizado em 2008,
constatou-se que entre os 37 servidores, seiafja@aduados em dois cursos superiores.

Houve um predominio da especializacdo complet®)4fercentual que deve crescer
ainda mais com o término do curso de Especializag@ioAuditoria Interna e Controle
Governamental, que contou com a participacao deewilores da Secin.

Constata-se assim gue os profissionais que trabafl@aSecin sdo qualificados e com
formagao académica bastante ampla. O que motida anais o investimento em treinamento

para um melhor aproveitamento dos talentos jaentiss.



mestrado/doutorado

especializagdo completo

especializagdo incompleto

superior completo

superior incompleto

segundo grau

0 2 4 6

Figura 8: Quantidade de servidores por grau deuigéb

Fonte: Dados coletados na pesquisa
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Em relagéo ao tempo de trabalho na Camara dos &ymie na Secin, a média foi de

doze anos e meio de servico na CD e seis anosanat&ée, o que demonstra tratar-se de

servidores experientes e conhecedores da Casantali® destaca-se o fato de que a maioria

(51%) deles trabalha na Secretaria ha menos de amas. Pode-se dizer que esses servidores

precisam de tempo e de treinamento para podererhecen e desenvolver melhor os

trabalhos especificos na Secretaria

‘ Faixas Tempo| % ‘ Tempona| %
na CD Secin

'1a5 2 | 75| 14 | 51
| 6a10 | 10 | 37| 8 | 30
'11al5 | 7 | 26| 15
'16a20 | 5 | 185 1| 4
'maisde20 | 3 | 11| | 0
| TOTAL | 27 |100| 27 | 100

Tabela 9: Tempo de servigo na Camara e na Secin

Fonte: Dados coletados na pesquisa

Tempo de CD

Tempo na Secin

mais de 20

16a20

11a15

6al0

mais de 20

16a20

l 11a15

l 6a10

D R R —

14

Figura 9: Gréficos comparativos entre o tempo dégena Camara e na Secin
Fonte: Dados coletados na pesquisa
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3.3.2 Andlise das respostas

Antes da aplicacdo do questionario aos trinta @ sevidoresda Secin, foi feito um
contato prévio, no dia 25 de setembro, solicitamdolaboracdo para a realizacdo da pesquisa
e explicando a necessidade do levantamento de.dadagiestionarios foram aplicados entre
os dias 1° e 15 de outubro de 2009, sendo que axd3lide outubro houve o reenvio de
questionarios com um novo pedido de colaboracéo.

O questionario foi dividido em quatro se¢des: naeira, buscou-se saber qual seria o
entendimento dos servidores em relacdo a educagdimuwada na Secin. Na segunda secéo,
houve uma preocupagdo com a reacdo dos servidgpespasta da educagdo continuada,
procurando saber como eles se sentem em relagu gwoprio aprendizado.

Na secao 3, o objetivo foi saber quais as modadslae educacédo continuada seriam
mais compativeis com o perfil dos servidores, ldease em conta 0 seu interesse, o impacto
no trabalho e a facilidade de implantacéo.

JA na quarta parte do questionario, procurou-sacioglar as modalidades de
aprendizagem ao levantamento das competénciasljaadn na Secretaria. Uma trilha de
aprendizagem deve contemplar a maior variedaddévebste recursos de aprendizagem de
modo que os servidores possam escolher aguelasa@jaese adaptem as suas necessidades e

conveniéncias.

Analise da Secéo 1:
Nas duas primeiras secOes, analisa-se o0 grau dereensdo dos servidores em

relacdo a proposta de educacdo continuada, ao esetoblvimento e a existéncia de
incentivo para 0s que buscam treinamento e apedweiento profissional, tendo como
pressuposto o objetivo especifico de desvelar eepeéo dos servidores da Secin sobre o
impacto de um processo de educacgao continuadenat&teado na sua atuacao profissional.

Grau

1 - Quanto a educacéo continuada na Secin (1a5)

Tenho consciéncia das exigéncias profissionaisssacas para desempenhar 4,4
as minhas atividades

Eu tinha conhecimento das exigéncias profissiorejgeridas para trabalhar 2,6
na Secin, antes de vir para ca

Ao escolher um curso, eu me preocupo em atendeecessidades do setor 4,6
em que trabalho

® A autora ndo participou da pesquisa.
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Na Secin os servidores que buscam a educacdo watdirsdo valorizados 3,7
pela direcao

[1%

Na Secin ha reconhecimento dos colegas pelos gemdavem atividades de 3,2

educacao continuada

Eu procuro me manter atualizado(a) com respeitardanarea de atuagéilo 4,2
profissional.

Na Secin ha incentivo para se obter licenca caggmt ou dispensa de ponlto 3,5
para treinamento.

Tabela 10: Avaliagéo dos servidores quanto a edincegntinuada
Fonte: Dados coletados na pesquisa

A partir da tabulacdo das respostas, pode-se djper os respondentes tém
conhecimento das exigéncias profissionais reque(giau 4,4), e talvez por isso procuram se
manter atualizados (grau 4,2), escolhendo cursesrgalmente sejam necessarios ao seu
trabalho (grau 4,2). Sublinhe-se o fato de quecalesisada ia do grau 1 ao 5.

N&o se pode esquecer que a atividade de auditoriaté importante e quanto mais 0s
auditores internos tém consciéncia das implicadoeseu trabalho melhor € a sua atuagéo. A
confiangca da sociedade a respeito do desempenhanstitsicbes publicas sempre fica
abalada a cada novo escandalo anunciado na mate.niuitos, falta controle sobre os atos
da administracdo. Segundo Boyton (2002, p. 33)e @b auditor interno, empregado das
instituicbes que auditam, desenvolver uma atividdslavaliacdo dentro da organizagdo com
0 objetivo de ajudar a administracdo a cumpriragincente suas responsabilidades.

Essa cobranca da sociedade e da propria admidistresentido de aumentar o rigor
dos procedimentos técnicos e profissionais de @ualitolabora para que os servidores da
Secin se conscientizem da importancia do seu trapgirocurando sempre garantir a
gualidade das auditorias realizadas. Por issopértante que se mantenham atualizados e ao
escolherem um curso zelem para que 0s recursosgat@s no seu treinamento tenham
retorno para a instituicao.

Situacdo que merece uma atencdo especial estionelda ao desconhecimento por
parte dos servidores das atividades que teriandgsempenhar na Secin antes de serem para
la transferidos (grau 2,6). Segundo Mezéncio (2G013 e 4), a mesma situacdo ja se
apresentava em 2001, quando funcionarios da Seareteam “da carreira de Analista

Legislativo, que passaram a exercer a funcdo des8eges de Controle Interno” e “de modo



48
geral, os métodos e as técnicas de auditoria sinfaonhecidos por esses funcionarios a
partir de sua lotacéo no érgao de controle”.

Quando se relaciona esse dado ao fato de que 58 %edadores que responderam a
pesquisa tém menos de cinco anos da Secretariicasse quao necessaria € a criagao de
uma trilha de aprendizagem que, aproveitando aspet@mcias que os servidores ja
apresentam, torne a ambientacdo mais rapida eegilprocesso de adaptacdo as atividades
proprias da Secretaria. A trilha de aprendizagedepa ser usada por esses servidores logo
apos tomarem conhecimento dos sgass,0 que representaria uma economia de tempo e de
recursos na sua adaptacdo ao novo trabalho.

A Ultima pergunta dessa primeira secao referelserica-capacitacao.

O art. 87 da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro d€,19@via a concessao de licenca-
prémio por assiduidade que acabou sendo substitpéda licenca para capacitacao
profissional, por for¢ca da Lei n® 9.527, de 10 deeinbro de 1997. O objetivo passou a ser a
participacdo em cursos que permitam a aquisicddesenvolvimento de competéncias do
servidor nas dimensfes de conhecimentos, habikdadatitudes requeridas para um bom
desempenho profissional.

Na CD a concesséo da licenca esta regulamentadl@meta Mesa n° 144, de 2003,
qgue, ao impor uma carga horaria minima de quinzashaulas semanais (art. 8°) para os
cursos ou atividades de treinamento, no Brasil exterior, acabou restringindo muito e
limitando as opcodes, pois € dificil achar ofertasdrsos que atendam a esta condicéo.

Isso explica o grau 3,5 dado pelos servidores a epgdo, ou seja, para eles a
concessao de licenga capacitagdo nao chega aaefaream incentivo — ou um fator — tao
importante na hora de realizar ou ndo um treinament

Os itens relacionados a valorizacdo dos que bustasducacdo continuada e o
reconhecimento pelos colegas também receberambgiiao (3,7 e 3,2 respectivamente).
Essas questdes envolvem aspectos paradoxais ligadoginamento durante o expediente
pois, enquanto algum colega estiver frequentandwlas, os outros terdo que compensar sua
auséncia trabalhando mais, ou seja, eles terda aasga de trabalho aumentada. Isso gera
sentimentos ambivalentes: se por um lado se recerd@mportancia dos treinamentos, por
outro ndo se pode negar a necessidade de faztrsajtsnporarios na maioria das vezes, no
processo de trabalho.
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Andlise da Secdao 2

2. Quanto ao incentivo para a educacao continuada (Cl-:-l’:l,é)
Na Secin ha oportunidades para o desenvolvimersta@apeténcias 4,3
necessarias para se tornar um profissional quadific

Eu me sinto incentivado(a) a frequentar cursosrdara expediente 3,8
Realizar um curso na propria Camara dos Deputaaigd a minha 4,1
conciliacdo com as atividades profissionais

Eu me sinto responsavel pelo meu préprio aprendizad 4,6
Ja aconteceu de eu ser indicado(a) para um treimarsem ter interesse nele 2,9

Tabela 11: Avaliacéo dos servidores quanto ao thaepara a educagdo continuada
Fonte: Dados coletados na pesquisa

Ao analisar a Tabela 11, percebe-se que o0 senddorSecin concorda que a
responsabilidade pelo seu aprendizado é dele (4r6u e que a CD ndo podera se
responsabilizar sozinha por essa atividade. Osripggervidores devem estar conscientes
desta necessidade e tentar viabilizar os meiosgsaraoverem o seu autodesenvolvimento e
atualizacéo.

Muitas vezes o servidor reconhece a importanciadieacdo continuada para o seu
desenvolvimento, mas por varios motivos acaba ediizando as atividades.

Sabe-se que o desenvolvimento de competéncias e@ende sé de treinamentos
formais, é necessério que o individuo desenvolwapacidade de “aprender a aprender”
(metacognicao).

Nesse mesmo sentido manifestou-se Guy Le Botedfi3R apos comentar sobre a
aprendizagem de circuito simples, em que o indiviaiyge de modo diferente, mas sem mudar
fundamentalmente suas teorias, e a aprendizageniraeto duplo, em que o individuo

corrige ndo somente a sua acao, mas também akestias e suas crencas.

O profissional sabe aprender ndo apenas em cirsimtples, mas também em
circuito duplo. Ele sabe corrigir suas actes, nasbém as premissas que
embasam suas estratégias de aCAqrofissional € ndo somente capaz de
aprender, mas de aprender a aprender Ele sabe realizar, de maneira
duradoura,a aprendizagens de circuito duplo. (grifos nos¢bE) BOTERF,
2003, p. 78)

Um ponto ainda bastante sensivel é a realizacdoudss durante o horério de

trabalho. Se por um lado a liberagcdo dos servidopaes participar de treinamento facilita e
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confirma que a aprendizagem € importante para ecdbr por outro lado, muitos ainda
consideram um “desperdicio”. Por isso, muitos skmnds, mesmo reconhecendo a facilidade
que representa o treinamento no horario do expiegisantem que a liberacdo por parte da

chefia nem sempre é facil (grau 3,8).

Andlise da Secéo 3
Nas duas proximas secfes sera feita uma analismadalidades de aprendizagem

disponiveis que possam fazer parte de uma trillegptendizagem, tendo em vista que um dos
objetivos especificos € descobrir de que forma uocgsso de educacdo continuada
sistematizado pode ser realizado.

Escolheu-se fazer, nesta secdo, uma adaptacdo twmlom&UT - ferramenta
administrativa usada para definir prioridades e¢dando os fatores “gravidade”, “urgéncia” e
“tendéncia” por “interesse pessoal”’, “impacto nabtalho” e “facilidade de implantacao”,
para poder identificar quais as técnicas de apmagdm que melhor atendam a essas
condicdes e, consequentemente, mais se ajusteat@ssidades dos servidores da Secin.

Pacheco (2005), antes de comentar sobre as piisampatodologias de ensino-
aprendizagem (conjunto de técnicas e procedimentii&adas pelas organizacbes para o

desenvolvimento das competéncias dos seus funmenébserva que:

Estimular o desenvolvimento de pessoas ndo sign#igenas proporcionar
condicbes para aquisicdo de conhecimentos e haddldd adequadas ao
desempenho de tarefas. Significa proporcionar ngadae comportamento e
capacidade para manifestar e aprimorar conhecimento

E necessario observar o planejamento estratégieo caltura vigente nas
organizacdes, para promover seu alinhamento datinas no estabelecimento

de processos de aprendizagem internos. (PACHE@D 2005, p. 69 e 79)

Diante disso, foi proposta aos respondentes urtead@m algumas modalidades de
aprendizagem para serem priorizados. O resultadnseguinte.

Total de Priori-
Cursos/Atividades Pontos Média | Dade
(axbxc)*
Pesquisa na Internet 2264 161,71 1°
Pesquisa de jurisprudéncia e legislacao 2148 1538,42°
Cursos de curta duracdo, especificos na area de 18750 133,92 3°
atuacgéao
Leitura de livros e periodicos técnicos 1788 124, 4°
Cursos presenciais 1488 106,28 5°




51

Treinamento em campo/pratico no trabalho 1:%95 9‘#’,646°
Palestras, seminarios e congressos 1276 91,14 °
Grupo de estudo 1081 77,21 8°
Cursos de pés-graduacao 756 54,00 9
Ensino a distancia (EaD) 723 51,%54 10°
Obtencdo de certificados de organizacfOes 604 43,14 11°
profissionais (CFC, IIA, Audibra)

Rodizio de servidores entre as Coordenacdes 354 28.2*5, 12°

*As letras correspondem aos fatores de avaliaciiintéaesse pessoal; (b) impacto no trabalho éaslidade
de implantacdo na Secin.
Tabela 12: Priorizac@o das metodologias de apragein

Fonte: Dados coletados na pesquisa

Nos dois primeiros lugares, estdo a utilizacaontermet e a realizacdo de pesquisas
de jurisprudéncia e legislacdo. A prioridade dadaternet deve-se a ela ter passado a ser a
grande fonte de informacdo e o0 seu uso ter sedormana necessidade diaria para os
servidores, reduzindo o tempo gasto na pesquisasistos ligados a sua area de atuacao.
N&o se pode esquecer que a atividade de audiegizer uma constante atualizacdo dos
conhecimentos e uma permanente consulta a bassgryaienciais, principalmente a do
TCU, cujas decisdes poderdao dar um melhor embasantemedacdo dos relatorios e
pareceres técnicos.

A escolha de cursos de curta duracdo, especifiaoérea de auditoria, ficou em
terceiro lugar. Esse dado pode ser analisado ejartorcom as opcoes de realizacdo desses
cursos, ja que eles podem ser realizados de fopreséncial” (apontado como cuinta
melhor indicag@o) ou por meio de ensino a distafpaadltimo lugar).

Os cursos presenciais realizados no Cefor apresecéatas vantagens como, por
exemplo, serem patrocinados pela propria organizagd proprio local de trabalho a um
custo menor.

Além disso, o Cefor, sempre que possivel, procpraveitar os servidores da Casa
para atuarem como instrutores, com 0 objetivo feemtitros — de facilitar a interacdo dos
servidores.

Mesmo reconhecendo o dilema das escolas do legislantre a escolha de

profissionais internos ou externos para as atiadatbcentes, Cosson (2008) informa que:



52

Essa formacédo interna do corpo docente tem o negiferomover a circulacao
do conhecimento acumulado na casa legislativa eefiecar as relacbes de
solidariedade profissional entre os servidores. gkédcia interna também
permite que haja um direcionamento dos conteldas @osos para as
atividades usuais da casa, gerando a possibilidadaplicacdo imediata dos
saberes e habilidades desenvolvidas. (COSSON, p0@8)

Entre as opg¢Oes dmirsospresenciaisestao ogxternos, ou seja, aqueles oferecidos
por outras entidades. Chegam a Secin, diariamentéados por e-mail ou pelos Correios,
ofertas de cursos e congressos promovidos por sagppivadas. Essa forma de treinamento
tem a vantagem de permitir a troca de experiéndastercambio de informagbes com
profissionais de outras instituicdes e o acessovasnmetodologias e técnicas de auditoria.
Esses cursos podem ser custeados pela CD e, paesvatores, eles representam uma boa
maneira de adquirir conhecimentos especificos ds ameas. Porém, é importante ndo se
esquecer de analisar a relacdo custo/beneficiadteaontratagéo.

Apesar de @&ducacao a Distancia(EaD) ser apontada como uma alternativa de
aprendizagem e de reciclagem profissional rapiciag@e as barreira de tempo, espaco e falta
de recursos financeiros sdo mais facilmente supsratho foi apontada como prioritaria
pelos servidores da Secin. Ficou em décimo lugdreeas alternativas de educacéao
continuada.

Esse fato pode ser considerado como surpreengé@rgae a utilizacdo da internet é
comum entre os servidores e foi ela que favorecesurgimento do EaD, modalidade de
aprendizagem essencial as organizacfes. Alem dis§efor vem disponibilizando varios
cursos para os servidores da Casa como: técniceudiéio, elaboracdo e gestao de projetos,
atendimento ao publico e acordo ortografico, eww&os, nos quais que sao utilizados
diversos recursos, como, tutoriais, videoteca (WW@kel comunidades virtuais. Sem esquecer
a oferta de cursos técnicos especificos para &ssdly areas, tanto administrativas quanto
legislativas da Casa. Todo este trabalho, deseideolprincipalmente pelo Nucleo de
Educacao a Distancia (Nuead), teve um merecidanhsmmento em 25 de junho de 2008,
quando a CD recebeu o prémio “E-learning Brasil82009”, na categoria Contribui¢cdes
Marcantes — Modalidade Administracdo Publica, @ela iniciativa na area de educacéo a
distancia.

As atividades deautoaprendizagemficaram em quarto lugar. Entendem-se como
atividades tipicas de autoaprendizagem, ou autag#si, a leitura e a pesquisa especifica e a

investigacao de temas através dos canais de coagéoie informacao.
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Para Pacheco (2005), a autoinstrucao é

(...) um método de aprendizagem autodirigida, oggienjte a assimilacdo de

informacdes. E bastante interessante no que canéeantonomia do individuo

de gerir seu tempo disponivel para o estudo, assimo a melhor forma de se

dedicar a aprendizagem, a identificacdo de suasssigades educativas e a
satisfagdo com a auto-realizacdo. (PACHEZ@I 2005, p. 80).

No caso dos auditores essa atividade ndo deveaaréstrita a pesquisa especifica da
legislacdo e da jurisprudéncia, mas ampliar-se adeitura de publicacées especializadas na
area. Muitas vezes novas técnicas de auditoriaiddiodidas por meio de artigos e revistas.
Algumas delas estdo escritas em portugués, conaviatR Zénite, o Boletim de Licitacdes e
Contratos (BLC), a Revista de Controle e Admingdm (RCA) e a Revista Brasileira de
Direito Publico (RBDP); outras, entretanto, sdoligablas em lingua estrangeira e requerem
um esforgo extra de traducéo antes de torna-lpsmiigeis.

Importante destacar a iniciativa do Servico de Adstiacdo (SERAD) da Secin, que
ja comecgou a organizar uma biblioteca com publieacda area, as quais poderdo ser
utilizadas para consulta e treinamento.

Ficou em sexto lugar na lista de prioridadgsetnamento em campo,0 qual pode

ser feito no formato conhecido comoaching definido por Pacheco e outros (2005) como

(...) uma metodologia que promove o acompanhamesatorientacéo por meio
de dialogos, com foco na pessoa, na sua aprendizagedesenvolvimento de
competéncias, no seu empenho, nos resultadosra ar@ncados, no futuro e
na lideranca renovadora. (...) Algumas organizac@®plementam a
metodologia de forma estruturada, (...) enquant@sestimulam os gestores a
realiza-la mesmo informalmente. (PACHECO et al, 52G0 88).

Para que @oachingseja mais valorizado e posto em pratica mais fregoeente é
necessario que seja feito de uma forma estrutucaaa,a participacdo e o envolvimento de
diretores e de servidores mais experientes. Pagasisria necessario preparar as pessoas e
divulgar os beneficios dessa pratica, ainda deswitdn por muitos. De fato, coaching
favorece o autodesenvolvimento e € uma ferramentavedliacdo de desempenho, ja que “o
papel docoachconfigura-se por sua atuacao efetiva em auxiliarr@isandos a identificar
suas lacunas e aspectos que interferem diretammentseu desempenho profissional”
(PACHECO, 2005, p. 89).

Outra forma de treinamento em campo consiste narggfo do trabalho por um
coordenador ou um auditor mais experiente, forrhatante utilizado nas empresas privadas.
Também conhecida por “aprendizagem por modelagenm{,como principal desvantagem a

limitacdo ao conhecimento interno j& existentengamzacao.
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Outras duas atividades que ndo foram reconhecida® qrioritarias foram as
Palestras, Seminarios e CongressesoGrupo de Estudos respectivamente sétimo e oitavo
lugares.

Essas técnicas, conhecidas como “expositivas”, paslr analisadas conjuntamente,
pois se trata, no fundo, de exposi¢bes orais, corfinalidade de transferéncia de

conhecimentos. Para Pacheco e outros (2005),

Sua vantagem é permitir a transmissdo de formanma@da para grande
numero de pessoas, em tempo coordenado. Entreddatéavorece a atitude
passiva dos ouvintes, que, normalmente, ndo seersemncorajados a
questionamentos que possibilitem aprofundamento w@osas de maior
interesse. Trata-se de um método tradicional e,ocdah, nem sempre
vislumbra a aplicabilidade imediata do conteUd@&GRECO e outros, 2005,
p. 81).
Essa falta de “aplicabilidade imediata” pode justif o fato de o Grupo de Estudos ter
ficado em oitavo lugar entre as técnicas de apragdm preferidas pelos servidores. O
estranhamento, no entanto, se da porque é umdaatevija realizada na Secin desde 6 de
junho de 2008, quando da realizacéo da primeinai&ewlo Projeto “Grupo de Estudos”, um
dos quinze projetos responsaveis pela implantaga&edci 2008-2011.
No termo de abertura, publicado na Portaria n°e22& de maio de 2008 (BRASIL,

2008, p. 1521), a justificativa é descrita nestesids:

Este projeto se justifica pela necessidade de apgina comunicacao entre as
Coordenagbes da Secretaria de Controle Interno.dosninstrumentos a ser
usado para alcancar esta integracao sera a imgdante grupos de estudo.
Procurar-se-a nestas ocasifes criar oportunidataesapreflexdo e a promogéo
do intercambio de informac¢cBes e conhecimentoshdisasempre a melhoria
dos trabalhos desenvolvidos pela Secretaria, jfooestudo e a discussao dos
diversos assuntos a serem sugeridos por cada Qegéte permitirdo uma
maior compreensao dos aspectos relativos as daditor

Entre junho e dezembro de 2008 foram realizadose oeacontros, em que
compareceram, em média, sessenta por cento dadosesvda Secin (frequéncia entre 58% e
83%). Nesses encontros foram apresentados e dissutiarios temas de interesse da
auditoria como, por exemplo, amostragem, matrizisit® e auditoria governamental. Foram
feitas também exposicdes sobre as atividades dals&tas por alguns 6rgdos da Casa como
0 Eco-Camara. Observe-se que as reunifes tambapnesentam como ocasido propicia para
se fazer a transferéncia do conhecimento, ja qeemvglores podem transmitir o conteudo de

um curso para os outros colegas, assim que retaxndmbalho.
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Importante observar que o projeto do Grupo de Bstddi concluido e a atividade
passou a fazer parte da rotina da Secretaria,amguitada pela Ordem de Servigo n° 2, de 9
de junho de 2009.

No caso dgos-graduacag o posicionamento em nono lugar pode ser justifiqgaelo
fato de que a maioria dos servidores da Secirzj&udeso de especializagdo ou estdo em vias
de concluir um. Convém citar novamente que entiseogdores que responderam a pesquisa,
dois deles possuem mestrado ou doutorado; onzesciabpacdo completa e quatro,
especializacdo incompleta, o que totaliza dezesset@ores, o equivalente a 62% do quadro
de servidores da Secin.

A obtencado de certificadogambém né&o foi apontada como uma prioridade psira o
servidores da Secin (ficou ed@écimo primeiro lugar). Acredita-se que ndo haja incentivos
suficientes que levem os servidores da Secretag@iateressarem pela certificacdo. A titulo
de exemplo, pode-se mencionar o que ocorre no D8tk houve uma ampliagcado das opc¢des
de concessao da licenca para capacitacéo, peroigmdue seja obtida com a finalidade de
“realizacdo de estudos preparatorios para obterdgiocertificados de competéncias
profissionais requeridas do servidor” (art. 33,°8IR, da Resolucéo n° 212, de 25 de junho
de 2008), sinalizando com isso 0 apoio institudiogessario para que 0s seus servidores
possam se empenhar mais.

Também no Tribunal Superior Eleitoral (TSE) os &kies séo incentivados a obter
certificados. Consta no seu Manual de Auditoria‘guéribunal deve encorajar os auditores a
demonstrarem sua proficiéncia mediante a obtengddedtified Internal Auditor(CIA), ou
outras formas de certificagdo postas a disposigiio mstitute of Internal Auditors
(BRASIL, 2008, p. 31). Ou seja, o incentivo a olkfem de certificados estd claramente
expresso e faz parte da politica de pessoal do TSE.

Convém esclarecer que varias entidades internasjgm@ocupadas com a formacao
dos auditores, mantém programas de certificacatre Erles se destacam Ioformation
Systems Audits and Control Associatit8ACA) e olnstitute of Internal Audito(lIA).

O ISACA desenvolve duas certificacbes profissionass area de tecnologia da
informacéo bastante reconhecidas pelo mercadGemtified Information Systems Auditor
(CISA) eo Certified Information Security ManagéCISM).

Aqui no Brasil o Instituto dos Auditores Internos Brasil (AUDIBRA), filiado ao
lIA, é a entidade que coordena as inscricdes paraxames das seguintes certificacdes: o
Certification in Control Self Assessmef@CSA), titulo conferido aos especialistas em

tributacdo, em avaliacdo de risco e na implantaddoplano de acdo para solucado de



56
problemas; Certified Financial Services AuditqfCFSA), para os auditores que trabalham
em instituices financeiras e em empresas de segufertified Government Auditing
Professiona(CGAP), para os que trabalham no setor publiaoG#A. Para os que recebem
esta ultima certificacdo, é exigida ainda uma “Fagéo Profissional ContinuaContinuing
Professional Educacion — CPEou seja, os auditores ja certificados devem cinpelo
menos oitenta horas de treinamento a cada dois anos

O remanejamento ou afastamento de servidores apareceu como a foreras
indicada de se adquirir conhecimento (décimo segundar), seja pela dificuldade de
implantacdo na Camara, seja pela falta de inteckssservidores.

Para Pacheco e outros (20030lo rotationapresenta-se como uma:

... metodologia [que] propicia aos profissionaiataacdo em varias funcdes e
areas, em diferentes atividades, com a finalidagde edtimular maior
comprometimento e ampliacdo da visdo de interdéyeria na obtencdo de
resultados organizacionais. Essa pratica propéérada de profissionais de sua
rotina, com o rodizio pelas areas, no intuito dé-e a repensar suas praticas e
avaliar a qualidade de sua contribuicdo com relaghalinhamento estratégico
da empresa e, por fim, gerar maior conhecimentrg@nizacdo como um todo.
(PACHECO et al, 2005, p. 85).

Muitas empresas particulares mantém programasaifidejob rotationndo sé como
forma de aprendizagem, mas tamb&mo uma maneira de formar seus proprios lideres. O
job rotationpode proporcionar aos empregados uma visao glebaighnizacdo permitindo-
Ihes vislumbrar oportunidades de crescimento dedéla. O que ndo ocorre no servico
publico, onde a ascensédo funcional fica limitagaagressdo (mudanca de padrdo dentro da

mesma classe) e a promoc¢éo (mudanca de uma clsseyra dentro do mesmo cargo).

Andlise da Secao 4
Nesta secédo, procurou-se saber quais as atividsiEsn as mais indicadas ou as

preferidas pelos servidores para desenvolvererorapeténcias listadas

Curso Curso Curso Educac Auto Outras
Anei no externo de poés- doa aprendi | formas
Competéncia CEFOR e de graduacdo | distanci | -zagem
curta a
duracdo (EaD)
1 | Interagir com as areas 7,5% - - - | 37,0% |55,5%
auditaveis
2. | Atuar com imparcialidade/ 18,5% | 15,0% - - 30,0%655,5%
sigilo
3. | Mapear fluxo de trabalhoT 41,0% | 48,0% - 3,5% 7,5% | 18,5%
riscos

" A lista completa das competéncias encontra-se 8a.p
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4. | Avaliar 0s controles| 3,5% | 59,0% 3,5% - 11,0%| 44,5%
internos
| 5. | Analisar materialidade |  15,0% 48,0% | 3,5% | - | 15,0%| 44,5%
6. | Elaborar programa de 18,5% | 59,0% 3,5% - 7,5% | 30,0%
trabalho
7. | Planejar e executar 18,5% | 70,5% 11,0% - 11,0%| 30,0%
auditorias
8. | Utilizar sistemas| 66,5% | 18,5% - 7,5% | 11,0% 7,59
informatizados
| 9. | Pesquisar legislacdo | 30,0  3,5% |- 3,5%9,0% |18,5%
10.| Aplicar conhecimentos 22,0% | 18,5% 7,5% 7,59 37,0948,0%
técnicos
| 11.| Redigir relatorios 40,5% 52,0% | 3,5% | - | 15,0%| 30,0%f

| |
| 12.| Identificar achados | 3,5% 48,0% | 3,5% | - | 11,0%48,0%
13.| Acompanhar 3,5% 18,5% 3,5% - 33,5%44,5%
recomendacotes
| 14.| Gerenciar projetos | 55,5% | 44,5% | - - | 11,00 7,5%
| 15.| Avaliar atos de gestdo |  11,0%48,0% | 3,5% | - | 3,5%]| 335%
16.| Identificar produtos com 11,0% | 22,0% - - 22,0%40,5%
impacto na Secin
17.| Assessorar gestédo de52,0% | 26,0% - - 26,0%| 15,09%
projetos
| 18.| Analisar os indicadores |  15,0% 63,0% | - | 75% | 11,0%| 3,5%
19.| Redigir documentos 66,5% | 22,0% - 3,5%| 15,095 3,59
utilizando as técnicas d
redacao oficial
| 20.| Operar sistemasdaCD | 89,0% | 11,0% | -l - | 11,0% 3,5%
| 21.| Auxiliar as Coordenacées | 7,5% |- |- - 30,0%9,0%

Tabela 13: Relag&o entre competéncias e metodalegiprendizagem
Fonte: Dados coletados na pesquisa
Antes de iniciar a analise, deve-se observar qgeare das opcdes ultrapassa 0os cem

por cento, ja que as respostas nao sao excludentes.

O objetivo desta secéo é analisar a relacdo emiterapeténcias listadas e as escolhas
apontadas pelos servidores sobre quais seriamlhsra®técnicas de aprendizagem a serem
usadas em uma trilha de aprendizagem, com o obj@édiminuir ogapsde competéncia.

Como ja citado, a equipe que trabalhou no projeiihd de Conhecimentos utilizou
varias fontes documentais para elaborar a listzaepeténcias da Secin. Estes mesmos
documentos também servirdo de base para as ardébsgem feitas neste trabalho. Um deles
é formado por um conjunto de normas muito respa#tgeklos auditores no mundo todo e se
intitula “Normas internacionais para o exercicio profissiodal auditoria interna Editada
pelo 1A, ela esta permanentemente sendo atualizapleocura padronizar as condutas dos

auditores que atuam nas mais diversas areas, tepdaposito de, entre outros, estabelecer
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principios basicos para esta atividade e incentivarelhoria dos processos e operagfes das
organizacgdes. Séo divididas emrmas de atributgsjue recebem uma numeragéo a partir de
1000; normas ddesempenhaérie 2000 e as normasidglantacao.

Além da consulta a varios manuais de auditoriag@Epe também se baseou nas
Resolugbes do CFC e na Resolugcdo CD n° 69/94, e Secin, além, é claro, do Pesci
2008-2011, que contém o plano estratégico da Seieret

Para a andlise a ser feita nesta se¢éo, as comipstéarao divididas em grupos.

Do primeiro grupo de competéncias fardo parte astdeero 1, 2, 10, 16, 21 e a 13,
por terem sido apontadas pelos servidores comolasjeen que se deveriam usar “outras
formas” para solucionar os problemasg#p. Esclareca-se que nos questionarios enviados
por e-mail, constavam como exemplo de “outras fefmexperiéncia profissional, trabalho
supervisionado e producao de textos técnicos.

Observa-se que as duas primeiras competéncia®)ke&ao relacionadas a atitudes
gue o auditor deve ter ao desempenhar as suadaakdd: “interagir com as areas auditaveis,
de forma participativa” e “atuar com imparcialidadiscricdo e diligéncia, observando o
interesse publico e respeitando o sigilo profissibn

A titulo de exemplo da preocupacédo das entidadefispionais com esse assunto,
pode-se citar a publicacdo da Resolugdo CFC n°el2@D7, que aprova uma norma
profissional sobre o dever de sigilo.

Além das duas competéncias ja citadas, em que @agcaiu em “outras formas”
com 55,5%, 0 mesmo ocorreu com as competénciasiakern 10, 16 e 21, relativas a
“aplicar conhecimentos técnicos especificos da ateal, na execucdo das auditorias e dos
exames processuais” (competéncia 10), “identifiradutos, servicos, estudos cientificos e
tecnoldégicos que possam impactar na estratégia ¢radmalhos da Secin” (competéncia 16) e
“auxiliar as coordenacfes no desempenho de atesdadministrativas, de forma cordial e
cooperativa” (competéncia 21), que foram indicagas respectivamente, 48%, 40,5% e
59%.

Também para a competéncia de niumero 13 (acompashliacomendacdes expedidas
nos relatérios de auditoria, verificando a adocas cthedidas sugeridas) foi apontada a
alternativa “outras formas” para suprirgepsnessa area. Tal fato pode ser justificado por ter
sido essa atividade objeto de um projeto deserdmina Secin que gerou como produto um
sistema informatizado (em Access) para controEcaepanhar as recomendacdes expedidas
pela Secretaria, inclusive com a atribuicdo de geacumprimento das acdes pelos gestores.

Ou seja, aos servidores, agora, basta registraseot@réncias no sistema e cobrarem as
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providéncias no tempo estipulado. O que pode sdralinado de “outras formas” sdo as
melhores maneiras de se fazerem as recomendagies, redigi-las e como verificar se
foram cumpridas pelo gestor.

No segundo grupo serdo colocadas as competénciagnuero 3, 4, 5, 6, 7, 11, 12 e
15, para as quais os servidores indicaram a fretaén cursos externos como a melhor
maneira de reduzir @gps

N&o chega a surpreender o fato de a escolha &doeem cursos externos, ja que nao
h&a muitos especialistas na Casa que dominem ositasse possam fazer o treinamento
internamente. Um aspecto a ser levado em conta @sgas competéncias estdo relacionadas
as atividades tipicas da area de auditoria e, ganesdado anteriormente, a oferta de cursos
nessa area € muito grande. Ha varias empresas ejuespecializaram na oferta de
treinamentos para auditores internos. Além dislgmna desses cursos se apresentam como
uma ocasido propicia para tomar conhecimento dasnt&cnicas e ferramentas que podem
ser usadas neste trabalho.

Note-se que para algumas atividades especificaauddoria, como “elaborar e
atualizar programas de auditoria” (competéncia 6planejar e executar as auditorias,
utilizando as normas, as técnicas e os programasditoria” (competéncia 7), a preferéncia
recaiu noOsS Ccursos externos e ndo na aquisicao sdesstecimentos, por exemplo, em
trabalho de campo, com supervisao de servidor exaisriente.

Ainda nesse grupo sera incluida a competéncia deemill (“redigir relatorios de
auditoria, observando os critérios de clareza, icgiwe, concisdo, exatidado, relevancia,
tempestividade e objetividade”). Essa atividade re®este de suma importancia,
especialmente quando se sabe que é baseada nalergoeransmitidos dados e informacoes
que poderdo subsidiar decisdes por parte da dirdgéesar de cursos externos terem sido
apontados pela maioria (52%), a opc¢éao por curs@efiar também foi grande (40,5%).

De forma resumida pode-se dizer que, de acordoaamdicacdo dos servidores, a
melhor forma de se obter conhecimento, habilidagesitras competéncias necessarias a
atividade de auditoria é por meio de cursos exgerno

No terceiro grupo serdo colocadas as competénarasgs quais foram indicados os
cursos oferecidos pelo Cefor como a melhor opcadidenuicdo degaps:competéncias de
namero 8, 14, 17, 19 e 20. Elas podem ser subdasdentre aquelas mais utilizadas nas
atividades de planejamento estratégico como: “@#ere executar projetos, utilizando
sistemas e técnicas adotados pela Casa” (14) @ras como “assessorar a gestao de projetos

estratégicos da Secin, utilizando sistemas e tésnaclotados pela Casa” (17). Do outro
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subgrupo fardo aquelas mais relacionadas as ataddale apoio: “redigir documentos,
utilizando as técnicas de redacdo oficial” (19) gerénciar informacdes funcionais,
patrimoniais e processuais da Secin, operandostesgs existentes e interagindo com os
orgaos competentes da Casa” (20). Recebeu tamb@ficacdo majoritaria (66,5%) de curso
a ser realizado no Cefor a competéncia de niumedfatifizar os sistemas informatizados
necessarios a execucao dos trabalhos da Seci)dage importante para todos os
servidores da Secretaria devido ao grau de infazag#o de todos os trabalhos ali
desenvolvidosMerece destaque o fato de que as competénciaslasumésse grupo referem-
se a atividades comuns aos servidores e nao @spealbs auditores, o que explica a escolha
de cursos oferecidos pelo Cefor.

A competéncia de namero 9 (“pesquisar jurisprugéndoutrina e legislacdo para
subsidiar os trabalhos”) foi a Unica a receberdicatdo da autoaprendizagem como ideal

para suprir ogapsexistentes. Recebeu 59% das indicagoes.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DA TRILHA DE APRENDIZAG EM

O desenvolvimento das competéncias profissionalsuoianas passa necessariamente
por um processo de aprendizagem cujo objetivo éirsaphiato entre os conhecimentos
existentes e o0s exigidos pela organizagdo. Em mu&stas organizacdes as acbes de
treinamento vém estabelecidas em grades de tremaméeralmente restritas a cursos
formais e vinculadas ao desempenho de um cargaifispe (FREITAS e BRANDAO,
2006, p. 101), e que tém sido criticadas por desderar a diversidade e o ritmo de
aprendizagem dos individuos. A trilha de aprendiragparece, entdo, como uma alternativa
as tradicionais grades, oferecendo uma variedader ma recursos de aprendizagem. Por
isso, neste capitulo, serd apresentada uma propestzilna de aprendizagem para o0s

servidores da Secin, baseada nos dados coletados.

4.1 Conceitos de trilha de aprendizagem

Vargas e Abbad (2006, p. 142), ao estudarem as ai@enducao de aprendizagem,
afirmam que “educacéo pode ser considerada umtoaas mais amplas de aprendizagem,
com um escopo que extrapola o contexto especificoandndo do trabalho”. Ou seja, a
educacdo deve ter como objetivo ndo sO preparaer ciemano para o desempenho de
atividades profissionais como também torna-lo aptmnviver em sociedade, aceitando as

normas e o0s valores sociais vigentes.
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J& treinamento significa preparar o individuo paexercicio de determinada funcéo
dentro de uma organizacdo. E o que afirma Chiagef2807), para quem “treinamento é o
processo educacional, aplicado de maneira sisteamatiorganizada, pelo qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habilidadescé&scem funcédo de objetivos definidos”
(CHIAVENATO, 2007, p. 30).

Como o treinamento é um meio de melhorar a capdeida individuo para que ele
possa contribuir mais e melhor com os objetivosm@anizacédo para a qual trabalha, ele nédo
pode ser considerado despesa. Ele é, sim, um iimezgd do qual se espera um retorno
compensador. A dificuldade que se apresenta é samelhor maneira de medir e comprovar
esse retorno.

Para as organizacbes que investem em treinameteceseam o0s resultados da
aprendizagem que se manifestam nas mudancas dfi@tda seus funcionarios. Por isso,
muitas passaram a desenvolver mecanismos paraaaraptiapacidade e a velocidade com
que ocorrem estas mudancas (FREITAS e BRANDAO, 2006

Existem algumas normas reconhecidas internaciomémgue fornecem diretrizes
para as organizacdes que desejam promover ac@sade treinamento. Entre elas, merece
ser citada a 1ISO 10015, editada pelarnational Organization for Standardizati¢iSO) em
1999. A versao brasileira € a ABNT NBR ISO 1001826 Gestédo de Qualidade — diretrizes
para treinamento, editada em 30 de maio de 200la Bk encontram 0s seis passos
fundamentais que vao além do tradicional Levantamele Necessidade de Treinamento
(LNT): (1°) definicho das necessidades da orgaédzag2°) definicbes e analise dos
requisitos de competéncia; (3°) andlise criticacdespeténcias; (4°) definicdo das lacunas de
competéncia; (5°) identificagcdo de solucdes paraimhr as lacunas de competéncia e (6°)
definicdo da especificacdo das necessidades dartrento.

Para a administracao publica federal a norma agerada € o Decreto n° 5.707, de
23 de fevereiro de 2006, que instituiu a PolitiGecinal de Desenvolvimento de Pessoal e
introduziu novas diretrizes com relacdo as acGeapdendizagem e de desenvolvimento de
competéncias; a adequacdo das competéncias rexgieltd servidores aos objetivos da
instituicdo (art. 1°, Il) e & divulgacdo e geremento das acdes de capacitacéo (art. 1% V).
O decreto traz ainda exemplos de eventos de capacit(cursos presenciais e a distancia,
aprendizagem em servi¢o, grupos formais de estudtEscambios, estagios, seminarios e

8 Disponivel emwww.planalto.gov.br/ccivil_03/_.../Decreto/D570#htAcessado em 18 nov. 2009.
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congressos) que podem contribuir para o desenvehtonde competéncia do servidor e que,
ao mesmo tempo, atendam aos interesses da adagaspublica federal.

Na Céamara dos Deputados, as atividades de caparitstdo a cargo do Cefor e
foram regulamentadas pelo Ato da Mesa n° 69, deeljolho de 1997 (BRASIL, 1997), que
mesmo nao fazendo mencgado expressa em relacdo @avdlemento de competéncias e a
adequacao destas aos objetivos estratégicos,nraee bojo as diretrizes para a formacdo,
atualizacao, aperfeicoamento e especializacaoeatvsisres da Casa.

O desenvolvimento de competéncias € parte fundameotprocesso de gestdo e se
da por meio da aprendizagem, seja ela individuaabetiva, além de envolver a aquisi¢cdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes relevantesgarganizacdo. Nesse mesmo sentido se

manifesta Freitas e Brandao (2006) ao afirmarem que

a aprendizagem representa 0 processo ou 0 meio qualb se adquire a
competéncia, enquanto a competéncia representamangdestacdo do que o
individuo aprendeu. Tanto a aprendizagem quantoompeténcia estdo
relacionadas ao conceito de mudanca. (FREITAS eNERRO, 2006, p. 100).

Retomando o que j& foi dito, a mudanca esta ligadadesenvolvimento de
competéncias profissionais que, segundo essegautdraseados no conceito emitido por Le
Boterf (1999) —, “depende basicamente de trés fatoresintwesse do individuo por
aprender, de um ambiente de trabalho e de um ed@logestdo que incentivem a
aprendizagem e do sistema de formac&o disponivieidadduo” (FREITAS e BRANDAO,
2006, p. 101).

Muitas organizacdes usam um sistema ou programdomieacido que consiste
basicamente na adocao de “grades de treinamemimipastas por um conjunto de agdes de
aprendizagem, geralmente restritas a cursos forenaisculadas ao desempenho de um cargo
especifico. Elas vém recebendo algumas criticagdaleao fato de muitas organizacdes
adotarem uma politica de frequéncia obrigatOriacamsos, 0 que termina por desrespeitar as
necessidades, preferéncias e aspiragdes dos sesvids grades normalmente se apresentam
dissociadas dos objetivos estratégicos da orga&iozac desconsideram outras formas e
possibilidades de aprendizagem além dos cursofroom afirmam Freitas e Brandao:

As “grades” representam conjuntos de acfes de dipegyem — geralmente
restritas a cursos formais e vinculadas ao desdmpel® um cargo
especifico -, as quais devem ser submetidos, comntacdo de
obrigatoriedade, todos os empregados que desempetdrda funcdo ou
gue aspiram a determinada posicdo na organizacBREITAS e

BRANDAO, 2006, p. 101)

® “Profissionalismo e competéncia resultam ndo soené@ um saber agir, mas de um querer e de um poder
agir.” (LE BOTERF, 2003, p. 158).
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As trilhas de aprendizagem surgem como alternadisagrades de treinamento,
oferecendo opc¢des para que os individuos aprendspeitando o contexto social e
organizacional. Segundo Freitas (2002), “trilhaspeendizagem sédo caminhos alternativos e
flexiveis para promover o desenvolvimento pessoatodissional” (FREITAS, 2002apud
FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 102). Outro ponto pivsi das trilhas é que elas podem
oferecer diversos recursos de aprendizagem queleédo dos cursos presenciais, como, 0s
“treinamentos autoinstrucionais, estagios, reuniféesabalho, viagens de estudo, seminarios,
jornais, livros, revistassitese grupos de discussao na internet, filmes, videmstros meios
alternativos de aprimoramento pessoal e profisEiqi#REITAS e BRANDAO, 2006, p.
103).

Para ilustrar o conceito de trilha, Freitas e B&an¢{2006) apresentam um grafico
mostrando as diferentes trajetorias percorridasdp@ profissionais (A e B) para chegarem
ao mesmo ponto (“‘competéncia desejada”). Eles smabascolhendo, dentre 0os recursos
educacionais disponiveis, aqueles que melhor a@md@s suas necessidades e mais se

adequaram as suas conveniéncias.
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Figura 10: Construcao de trilhas de aprendizagem
Fonte: Le Boterf (1999 pudFREITAS e BRANDAO, 2006, p. 103.

Em sintese, pode-se afirmar que a utilizacdo tetde aprendizagem, ferramenta de
suporte ao desenvolvimento das competéncias dofisgiooais de uma organizacao,
possibilita a esses profissionais escolherem, emafu doggapsidentificados no diagndstico
de competéncia, o caminho mais motivador, prazeeopoodutivo a percorrer, definindo,

assim, sua propria trajetéria de desenvolvimentntado.

4.2 Proposta de uma trilha de aprendizagem para ae8in
Como ja foi mostrado, antes de se conceber um auareayde treinamento baseado no

conceito de trilhas de aprendizagem, € necessadcagrganizacao tenha definido os seus
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rumos (misséao e visao), tenha mapeado as compaténailentificado ogaps.A partir desse
ponto é possivel fazer utavantamento das op¢des de aprendizagefpresentes tanto no
ambiente interno quanto externo), que contribuama padesenvolvimento de cada uma das
competéncias listadas. Para ilustrar estas fasgitas-e Brandao elaboraram o modelo abaixo
(2006), mostrando que as estratégias e acoesini@niento e desenvolvimento (T&D) devem
estar alinhadas a estratégia organizacional e @aepartir do diagnostico das competéncias

profissionais € que serdo concebidas as trilhapddizagem.

ESTRATEGIA ESTRATEGIAS E
O RGANIZACTONAL AcHEs DE T&D
Furmula?h'o o Concepgéo de
Estratégra — D egerrvolvim ento Trilhas de
-ati Diagnostico P
Corporativa & de C ompeténcias Aprendizagem
das | Profissionais
+ + Competéncias / \
. Profissionais
Diapnostico de ™
Competéncias Aprim oram ento Aprimoramento
Organizacionais do Desempenho do Desempenho
Atual Futhura - Carraira

Figura 11: Estratégias organizacionais e acdoesde T
Fonte: FREITAS e BRAND, 2006, p. 104

A etapa de levantamento das opg¢Oes de aprendizdgeenser precedida de uma
identificacdo das demandas dos servidores de catita, sdepois deve-se verificar a
viabilidade destas demandas e se estédo alinhada®smbjetivos da organizacdo. Nunca &
demais lembrar que para se alcangcar o sucesso mstrug@io de uma “trilha de
aprendizagem”, € necessario que esta seja umatfiepis coletiva”, que conte com a
participacdo dos proprios servidores, gestoredisgronais da area de RH, etc. S6 assim o
programa obtera maior credibilidade, adequacagignedade junto ao publico interessado,
ja que estara observando as necessidades de desaemto das pessoas envolvidas. Freitas

e Brandao (2006) resumem esses requisitos, afirongunet

“para que cada profissional possa construir illaa de aprendizagem é
necessario que a organizacdo crie um ‘mapa de urpdetes de
desenvolvimento profissional’, as quais possam a#aptadas a diferentes
situacbes e valorizadas como promotoras de apemgetiz’ (FREITAS e
BRANDAO, 2006, p. 105). (Grifos nossos).

Os servidores devem ser orientados a usar a pdha atingir ndo s seus objetivos
profissionais, mas também os objetivos da orgad@aComo exemplo, pode-se citar 0 caso
da trilha de aprendizagem do Banco do Brasil (BBjos pontos de partida estdo associados

aos interesses dos profissionais. S&o eles: “ndedesde aperfeicoar o desempenho atual,
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interesse em ampliar competéncias em um tema &spedirecionamento estratégico da
empresa e aspiracdo profissional de crescimentameira” (FREITAS e BRANDAO, 2006,

p. 108).

Ainda em relacédo a experiéncia do BB, Freitas end#a (2006) chamam a atencao
para o fato de que “os gestores foram orientadegiatrar, na avaliagdo de desempenho dos
funcionérios, as trilhas de aprendizagem que cadadesejava desenvolver, bem como a
apoiar e incentivar esse desenvolvimento”, com geourou-se garantir o envolvimento dos
gestores na formulacdo das trilhas de seus sulbolmln E outro uso que se pode fazer da
trilha: auxiliar na avaliagdo do desempenho.

Outro ponto que deve ser discutido € como displirabias informagdes relacionadas
a trilha e a aprendizagem dos servidores. Algumiganizacoes optam pelo uso de um
sistema informatizado, com acesso pela intrangbocativa. Cria-se uma pagina pessoal
(virtual) que permite ao individuo um acesso ra@doformacdes sobre as atividades de que
ja tenha participado e as opc¢des de futuros trengon Isto Ihe permite visualizar a sua
propria trajetoria de desenvolvimento e planejagi®s futuras.

Antes de se construir uma trilha, tanto a orgadi@aguanto os funcionarios devem
verificar se dispdem de recursos como: tempo, cegém equipamentos, local de realizagéo,
oportunidade de aplicacado das aprendizagens nallimbtual e futuro, apoio da equipe de
trabalho e do gestor (FREITAS e BRANDAO, 2006). €gja, o servidor deve dividir a
responsabilidade pelo seu aprendizado com a odygivze analisar a sua disponibilidade,
prioridades e preferéncia antes de comecar o [sercur

Mesmo sabendo que a trilha de aprendizagem trazgama de opc¢des, ndo se pode
esquecer que existem alguns “pontos de passagemcess’ (vide figura 10). Entre eles se
encontram as atividades de ambientacéo, a leijuraathuais que descrevam a rotina do setor
e alguns cursos especificos de cada area.

O levantamento exposto a seguir ndo pretende aestxo, ja que se apresenta como
uma proposta, como um ponto de partida para di8eassobre uma trilha de aprendizagem
para os servidores da Secin. Outra restricdo dsepte trabalho se deve ao fato de néo ter
sido uma “construcéo coletiva”. Partindo dos dddweantados na pesquisa realizada entre os
servidores, procedeu-se a um levantamento de pissipcoes de aprendizagem. Assim, por
meio de pesquisas na internet, de analise doslmn¥erogramaticos oferecidos por diversos
cursos, da andlise dos temas abordados em filnidsps/ ou livros, de indicacdo de

profissionais que atuam na area, procurou-se faemtentre as opcdes disponiveis, interna e
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externamente a Casa, aquelas que pudessem promanelhoria do desempenho de cada
servidor.

Deste modo, na construcdo da trilha abaixo, precseorelacionar as varias opgoes de
aprendizagem disponiveis comgapsde competéncia diagnosticados na Secin, tendo como
pressuposto o objetivo especifico de identificasgpeeis percursos a serem percorridos pelos

servidores que buscam o aprimoramento profissional.

Yellow Book)™

Competéncias Opcdes de
aserem aprendizagem Exemplos QOutras opc¢des Exemplos
servidores
1 Interagir com | Outras formas - Visita a outras Cursos - Curso de Viséo
as areas| - estagios e visitas| areas da presenciais Sistémica (16
auditaveis organizacao h/a)
- Trabalho em - Curso de
parceria com Relacionamento
outros setores interpessoal (16
- participacdo em hia)
reunides regulares
2 Atuar com | Outras formas - Leitura do Grupo de estudo| - Debate em
imparcialidad | - Leitura Cadigo de Etica grupo de estudo
e/ sigilo - Leitura de sobre o tema (2
normas h/a)
internacionais
(Red Book e

- Filme Filme: A decent
factory
3 Mapear fluxo | Curso externo - Curso de Filme Filme: Enron —
de trabalho e| ou curso no Cefor | Capacitacdo em Os mais espertos
riscos Gestéo de Risco da salaThe
(48 h/a) Smartest Guys in
the Room2005)
- Curso de Leitura -Livro: Normas
mapeamento e brasileiras para o
gestdo de exercicio da
pProcessos auditoria interna.
S&o Paulo:
Audibra, 1992
4 Avaliar  os | Curso externo - Curso de Site - http://www.
controles Auditoria C0S0. org
internos Operacional Filme - Filme: Plano
(40h/a) Brilhante
(Flawless 2007)

- Filme: A Fraude
(Rogue Treader
1998)

% Red Book nome pelo qual é conhecifibe Professional Practices Framewodo IIA. Yellow Book
denominacdo d&tandards for Audit of Governamental Organizatidiggrams, Activities and Functiondp
GAO.
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Leitura - Livro:
CASTRO, D. P.
Auditoria e
Controle Interno
na Administracédo
Publica

Analisar Curso externo - Curso de
materialidade Formacéo de
Auditores Internos
da Audibra
(40h/a)
Elaborar Curso externo - Curso de Leitura - Livro:
programa de Auditoria BOYTON,
trabalho Governamental Auditoria Sao
Paulo: Atlas,
2002.
- Cursos para - Manuais de
auditores Auditoria (Secin,
(Audibra, Abop e TCU, Conab,
outros) etc.)

Certificacdo - Obter
certificacdes de
entidades
profissionais.

Benchmarking - Pesquisar
programas de
outras
instituicbes

Planejar  e| Curso externo - Curso de Coaching -Treinamento

executar Auditoria com a supervisao

auditorias Governamental de servidores
(Abop) mais experientes

Certificagcéo - Obter
certificacdo de
entidades
profissionais

Utilizar Cefor - Curso de Word
sistemas - CUrsos (20 h/a)
informatizad | presenciais - Curso de Excel
0s (20 h/a)
- Curso de Siafi
(30 h/a)
- Curso do
Sistema DEMAP
(12 h/a)
- Curso do
Sistema SIGMAS
(8 h/a)
- Curso de ACL
ou outros
programas de
auditoria
Pesquisar Autoaprendizagem | Consulta a bancos| Cursos do Cefor| - Curso de
legislagéo de dados (TCU, Pesquisa de

STJ, STF, etc.)

legislacéo




68

conr}ec!ment - Coaching realizacdo das presenciais(no | direito
0s tecnicos atividades de Cefor ou previdenciario e
auditorias. externf]z_s direito de familia
= especificos para =
- Treinamento caSa P - Curso de gestac
com a supervisao coordenacio) de copt_ratos,
de servidores mais convénios e
experientes. parcerias;
- Curso de gestac
de almoxarifado
com énfase na
legislacéo e nos
pontos de
controle
- Curso de
instrucdo de
processos
licitatérios e de
dispensa de
licitagdo (16 h/a).
- Curso sobre
Préatica de Cobit
4.1 - Governanga
de TI (16 h/a)
Leitura - Livros sobre
Licitacdes e
Contratos
Administrativos
11 | Redigir Curso externo Curso de Curso Cefor - Curso de
relatorios Portugués/redacao Elaboracéo de
oficial Relatorios (20
h/a)
12 | Identificar Outras formas Filme: Enron — Os | Cursos - Curso de
achados - Filme mais espertos da | presenciais (ho | auditoria interna
sala The Smartest | Cefor ou
Guys in the Room,| externos)
2005)
Filme: Doze - Curso sobre
homens e uma inovacdes e
sentenca.l2 procedimentos de
Angry Men,1957) auditoria
- Palestras e - Féruns e
Seminérios seminarios sobre
controle interno
e/ou auditoria
13 | Acompanhar | Outras formas -Treinamento com
recomendacdes | Coaching servidor mais
experiente
- Trabalho em
campo
- Reuniéo com os
auditados
14 | Gerenciar Cefor - Curso de gestdo | Leitura - Livros sobre o
projetos de projetos Balanced

Scorecard
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- Curso de MS - Manual de
Project (18 h/a) projetos da CD
15 | Avaliar atos | Curso externo - Curso de Cefor - Curso de
de gestao Contabilidade Contabilidade
Publica Publica
- Curso de - Cursos sobre
Concesséo e legislacdo de
Célculos de pessoal e de
Aposentadorias e aposentadoria
Pensdes
16 | Identificar Outras formas - Pesquisa em
produtos com| Benchmarking outras instituicdes
Impacto  na - Consulta a banco
Secin de dados de
melhores praticas
ecases
| Leitura | - Jornais e revistas
17 | Assessorar Cefor - Curso de gestéo
gestdo de de projetos
projetos - Curso de MS

Project (18 h/a)

- Curso de Gestao
por Competéncia

18 | Analisar os | Curso externo - Curso de andlise
indicadores de dados como
instrumento

estratégico para
auditoria interna

(16 h/a)

19 | Redigir Cefor - Curso de Leitura - Livro: Manual
documentos Portugués/redacéo de Redacéo da
utilizando as oficial CD
técnicas de - Curso sobre o - Livro: Manual
redacao Manual de de Redacdo da
oficial Redacédo da CD Presidéncia da

Republica

20 | Operar Cefor - Curso de SIDOC| Curso Externo Curso: Gestédo d=
sistemas da (16 h/a) documentos na
CD Administracao

Publica (8 h/a)
21 | Auxiliar as | Outras formas - Treinamento em | Curso Cefor - Curso de
coordenacgdes| - Coaching campo atendimento ao
publico (20 h/a)
-Treinamento sob - Curso de
a superviséo de relacionamento
servidor mais interpessoal
experiente

Tabela 14: Trilha de Aprendizagem

Para a montagem desta proposta de trilha de apegy@iin para a Secin, o procedeu-
se, primeiramente, a uma revisado da literaturateais sobre o tema. A partir dai foram

arroladas as opcdes de aprendizagem disponivers. iBso realizou-se uma pesquisa
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recorrendo-se a varias fontes: anuncios de cuestebidos pela Secin ou oferecidos pela
internet, cursos oferecidos pelo Cefor, cursosedlizados pelos servidores, atividades
indicadas pelos professores da area de auditogapd3se destas informacfes, dos dados
obtidos por meio dos questionarios e, principaleemo diagnostico das competéncias
técnicas individuais especificas da Secretariajupse para a montagem de uma planilha
relacionando cada treinamento e/ou atividade cocompeténcias arroladas.

Caberéa ao servidor, ao tomar conhecimento dasauasas de competéncia procurar,
dentro da trilhas, quais os treinamentos poder@&ophloporcionar a elevacdo do nivel de
competéncia. Como citado anteriormente, nem todaseovidores foram avaliados em todas
as competéncias, apenas naquelas afetas ao sallndraBor isso, um servidor que esteja
trabalhando no Serad, cagap na competéncia 19 (redigir documentos, utilizaasléécnicas
de redacao oficial), podera optar por fazer umadis Cefor ou pela leitura dos manuais de
redacdo recomendados. Ja um assessor ou assideertentrole interno congap, por
exemplo,na competéncia 6 (elaborar e atualizar programasidi¢oria) podera escolher entre
frequentar cursos externos, realizar leitura daradivros indicados, fazer benchmarking ou
ainda obter certificacfes de entidades profisssnai

A operacionalizacdo de uma trilha de aprendizagemCD requer ainda outras
providéncias, como a implantacdo de um controleatiaglades realizadas pelos servidores,
gue podera ser feito por meio de um sistema infozado em que cada um preencha uma
“ficha” individual com os dados relativos as ataits de treinamento desenvolvidas. O
mesmo sistema podera ser usado para disponibéizarformacdes referentes as opc¢des de
aprendizagem disponiveis.

As etapas seguintes ao levantamento, como o &uatavaliagdo da pertinéncia das
associacdes propostas para a trilha, além da fidagéio e avaliacdo da viabilidade de sua
implantacdo, poderéo ser realizadas com a contéibuilos profissionais de T&D do Cefor,

tema da préxima secdao.

4.3 Papel do Cefor na implantacdo do programa

As atividades de formacéo e capacitacdo dos seedd@o desenvolvidas, na Camara
dos Deputados, basicamente, pelo Centro de Formdgaémamento e Aperfeicoamento
(CEFOR). Instituido, em 1997, pelo Ato da Mesa B° &m a finalidade de planejar,
promover, executar e avaliar programas e atividatesecrutamento, selecdo, formacéo,
atualizacao, aperfeicoamento, especializacdo exdelsénento dos servidores da Casa. Mas,

segundo Cosson (2008), a “criacdo de um centroeileatmento dos servidores, na area de
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recursos humanos, em molde adequado a servir dateupasico a consolidagcdo e ao
desenvolvimento do plano de carreira, ja estavaeigieeno art. 58, da Resolucdo n. 21, de
1992".

As atividades do Cefor vém se ampliando gradativéeeNo inicio, uma de suas
atividades principais era a realizacdo de concysgbicos para o provimento dos cargos de
servidor efetivo e o atendimento das demandaseilgatnento feitas pelos 6rgdos da Casa.
Em 2009, além da oferta de cursos de formacaogtosvho plano de carreira, realiza cursos
de poés-graduacdo (educacdo continuada para osl@&s) e € responsavel por varios
programas, projetos e atividades relacionadas @a€éa para a democracia encabecados pela
Camara dos Deputados (COSSON, 2008).

Dentro do planejamento estratégico da Casa, o Gafaoem ficou responsavel pelo

projeto de “Educacédo Continuada” da DRH, cujo aget

Consiste na elaboracdo de programas de capacitagétares voltados as
necessidades técnicas, gerenciais, comportamentaisianas dos servidores e
Deputados. A estruturagdo dos programas deve @staronsonancia com o
mapeamento das competéncias requeridas as digeesasda Casa, bem como
com o inventario de necessidades levantadas. Cetprajeve incluir um
programa de incentivo ao aperfeicoamento constatte servidores e
Deputados, estimulando uma carga horaria minima 48e horas de
treinamentos, explicitando os beneficios pessoistitucionais decorrentes da
pratica de educacéo continuada.

O programa Trilha de Aprendizagem poderd fazerepdd Projeto de Educacédo
Continuada e quando da sua implantacdo, caber&fao Gportante papel na organizacao
das opc¢bes de aprendizagem, no controle e dividgdasi atividades disponiveis, elaboracao
do material, capacitacado dos docentes, entre outras

O Cefor também devera ser responsavel por uma jpapiartante que € a avaliagdo
dos recursos publicos empregados nas atividadégidamento e avaliacdo do desempenho
dos servidores que optarem por percorrer a trifsie € o tema da ultima secdo deste

trabalho.

4.4 Mensuracédo do programa de educagéao continuada &becin

Uma parte importante do programa de educacao caatindeve ser a sua avaliacao ou
mensuracdo. Com a adocdo da trilha de aprendizagstan,avaliacdo deve deixar de ser
apenas sobre o numero de horas e passar a sea taali@m a melhoria de desempenho, a
mudanca de postura dos servidores com a geragdangmeténcias efetivas e a demonstracao

das habilidades e conhecimentos.
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O que néo se pode deixar analisar é o retornowdstimento feito pela organizacao,
ou seja, o retorno dos recursos empregados nasaalkds desenvolvidas.

Chiavenato (2007) refere-se a trés modelos de @ediQ aprendizado: (1) o modelo
baseado no aprendiz, que captura dados dos pantiegplogo apds o evento e depois ao
retornar ao trabalho; (2) modelo baseado no gergngetem os mesmos momentos de coleta
de dados, mas se adiciona a avaliagdo da ché€Baneodelo baseado no analista, em que sao
utilizadas pesquisas mais amplas feitas pelo aaaléstreinamento. Esse autor acrescenta que
existem ainda cinco niveis de mensuracéao de resslide treinamento.

- Nivel 1: reacéo e/ou satisfacdo e acao planejpgamede a reacdo ou satisfagdo do
participante;

- Nivel 2: aprendizado de novas habilidades, coppfestd nos participantes e nos
mecanismos para aprender;

- Nivel 3: aplicacdo no trabalho das habilidade®m=glidas, em que sdo analisadas as
mudanc¢as comportamentais observadas apés o treitgme

- Nivel 4: impacto nos resultados do negécio, e gumportante € analisar, por
exemplo, se houve reducéo de custos operaciona@sroanto dos lucros;

- Nivel 5: retorno sobre o investimento (ROI).

O ROI é um dos métodos que mais interessam as ipagéps que investem em
treinamento e precisam medir o retorno do montamtgregado. Sua férmula, aparentemente
simples, consiste em dividir o “retorno financdiguido” pelo “valor investido” e multiplicar
por cem. No entanto, como afirma Leme (2005, p),126complexidade esta nas inUmeras
combina¢gBes que envolvem a composicdo das variraisipais”. Retorno financeiro
liquido significa todo o retorno que a organizat@ae com o treinamento, descontadas todas
as despesas geradas. E valor investido vai aléouddoi pago a quem administrou um
treinamento, envolve também o valor da hora dofissionais envolvidos e a producao que
deixou de ser feita, além de varias outras despesas

No entanto, 0 que mais interessa € a mudanca ctanpartal resultante do
treinamento. Um caminho apontado por Leme (200%4B) €, primeiramente, “montar uma
lista dos indicadores de competéncia que serdallratios no treinamento”. Deve-se, depois,
relacionar os indicadores a cada atividade dedneamto a ser feita. Parte-se, entdo, para a
construcdo de um formulario de avaliacdo. Quantorapo para aplicacao,

Recomenda-se que 60 dias, geralmente esse é oipdizado, depois
de transcorrido o treinamento, aplique novamerd@adiacdo. Comparando os
resultados da primeira e da segunda avaliacdo, [eséivel visualizar a
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evolucgéo obtida pelo colaborador [servidor] em &mdo treinamento. (LEME,
2005, p. 142)

Este € um método prético de se fazer a avaliacimiveis 1, 2 e 3 recomendada por
Chiavenato (2007), j& que se pode comparar a \@ridggapde cada servidor antes e depois
da atividade de aprendizagem. Sgap diminuiu, significa que o treinamento foi efetivo e
gue houve aumento de competéncia.

N&o existe um método perfeito para mensurar a dip@gem, o que se pode fazer é
construir um, ou Varios indicadores, relacionadasada competéncia, que possam incluir
além das horas gastas em atividade de treinameentadanca no desempenho do servidor no

retorno ao trabalho nas perspectivas de conheainlealbilidades e atitudes.

5. CONCLUSAO

No exercicio da profissdo de auditor, principalreeahtre aqueles que atuam no
ambito governamental, € necessaria uma permangieacio para atender ao aumento das
demandas por servigos publicos de qualidade, nempreeacompanhadas por aumento dos
recursos orgcamentarios.

A instituicdo tem que se voltar cada vez mais paeconhecimento do potencial do seu
material humano e o desenvolvimento de competéogiasatendam nao sO as expectativas
dos seus servidores, mas também aos seus profdrjesvas organizacionais. Dai a
importancia da CD ter iniciado o processo de pkmepto estratégico e ter aderido ao
modelo de gestédo por competéncias. Os projetogadies da necessidade de tornar realidade
0s objetivos estratégicos ja estdo em andamento.

O desafio que se apresenta para a Camara dos Deputaa estruturacdo de um
processo sistematico de treinamento, de maneirasgepsde competéncia revelados sejam
supridos. A Secin, como um dos setores pioneirsgen@ocesso, apresenta-se o desafio de
descobrir seus préprios caminhos, respeitandoraesides propostas pela Casa, em busca de
uma transformacé&o continua e positiva dos proceksoapacitacido de seus servidores.

Para que um programa de educacdo continuada terdesss € preciso que 0S
servidores queiram, em primeiro lugar, aprendepoideque aceitem as mudancas e por
altimo quebrem paradigmas. Além disso, o prograena que ser elaborado especificamente
para a instituicdo, pois ndo adianta copiar progsge outras organizacdes. Outro ponto
imprescindivel é o envolvimento de todos: diretpoe®rdenadores e servidores. Eles devem

se sentir comprometidos com 0 processo.
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A proposta deste trabalho foi a utilizacdo de urniba de aprendizagem construida
especialmente para atender as necessidades dmoses\vda Secin. Esta trilha se apresenta
como uma alternativa as tradicionais grades dedamee¢nto e visa ampliar as opcdes de
aprendizagem voltadas especificamente para osdsesgi da Secretaria com a oferta de
opcOes variadas de treinamento.

A trilha de aprendizagem devera, ainda, ser dd&ué analisada pelos setores
competentes visando a criacdo de um instrumento, redrda ndo suficientemente estudado,
mas que pode trazer beneficios a Casa, com a edig;@ustos, e com a ampliacdo das
opcOes de aprendizagem.

Quando a instituicdo investe no capital humano ative intelectual todos ganham. E
importante que se cuide dos talentos e se gerelimelhor forma possivel os ativos,

inclusive os ativos intangiveis, para que se caetprosperando.
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Pesquisa Académica
Plano de Educacédo Continuada para os servidores da SECIN

Prezado(a) Colega,

As perguntas a seguir versam sobre um plano de educacéo continuada para
os servidores da Secretaria de Controle Interno da Camara dos Deputados.

O objetivo da pesquisa € levantar dados que possibilitem compreender as
necessidades de aperfeicoamento na &area de controle interno, baseadas nas
competéncias ja identificadas para que os profissionais desta area possam
desempenhar com proficiéncia as suas atribuigcdes.

Os dados seréo utilizados no meu trabalho de conclusdo do curso de pos-
graduacé&o em Auditoria Interna e Controle Governamental, promovido pelo CEFOR,
Instituto Serzedello Correa, Escola da AGU e SFC.

Sua participacdo € muito importante e suas respostas seréo tratadas de forma
confidencial, sendo preservada a identidade de todos os que responderem, e seréo
analisadas em conjunto.

Desde ja agradeco a sua colaboracéo.

Aluna Elizabeth Paes dos Santos.

Para responder a cada item das secdes 1 e 2, escolha um numero de 1 a 5, de
acordo com a seguinte legenda:

Discordo totalmente

Discordo um pouco

Indiferente (ndo concordo nem discordo)

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

agkrwnhE

1. Quanto a educacao continuada na SECIN:
Tenho consciéncia das exigéncias profissionais necesséarias |12 |34 |5
para desempenhar as minhas atividades
Eu tinha conhecimento das exigéncias profissionais requeridas |1 |2 (3|4 |5
para trabalhar na SECIN, antes de vir para ca
Ao escolher um curso, eu me preocupo em atender as|1|2[3|4|5
necessidades do setor em que trabalho

Na SECIN os servidores que buscam a educacgéo continuada |1 (2|3 |4 |5
séo valorizados pela direcéo

Na SECIN ha reconhecimento dos colegas pelos que|1(2|3|4|5
desenvolvem atividades de educacao continuada

Eu procuro me manter atualizado(a) com respeito a minhaarea |1 (2|3 |4 |5
de atuacao profissional.

Na SECIN hé incentivo para se obter licenca capacitacdo ou |1 |2 |3 |4 |5
dispensa de ponto para treinamento.
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2. Quanto ao incentivo para a educacao continuad a

Na SECIN ha oportunidades para o desenvolvimento das |1 (23|45
competéncias necessarias para se tornar um profissional

qualificado

Eu me sinto incentivado(a) a frequentar cursos durante 0|12 3|4 |5

expediente

Realizar um curso na prépria Camara dos Deputados facilitaa |1 (2|3 |4 |5

minha conciliacdo com as atividades profissionais

Eu me sinto responsavel pelo meu proprio aprendizado

Ja aconteceu de eu ser indicado(a) para um treinamento sem |1 |2 |34 |5

ter interesse nele

Considerando as formas de educacdo continuada, preencha o quadro abaixo
atribuindo de 1 a 5 para os cursos e/ou atividades que poderao fazer parte de um
Plano de Educagéo Continuada para a SECIN, tendo como referéncia a escala a

seqguir:
3. Plano de educacgé&o continuada

Notas Interesse Impacto no trabalho Facilidade de
pessoal implantacéo
1 Nenhum interesse Nenhum impacto Muito dificil
2 Pouco interesse Pouco impacto Dificil
3 Interesse mediano Impacto médio Média facilidade
4 Grande interesse Impacto grande Facil
5 Interesse muito grande | Impacto muito grande Muito facil
Meu Impacto | Facilidade de
Cursos/Atividades interesse | no meu | implantacéo
pessoal | trabalho | na SECIN

Cursos presenciais

Ensino a distancia (EaD)

Cursos de curta duracédo, especificos na area
de atuacao

Cursos de p6s-graduacdo

Leitura de livros e periddicos técnicos

Pesquisa de jurisprudéncia e legislacao

Pesquisa na Internet

Grupo de estudo

Palestras, seminarios e congressos

Treinamento em campo/pratico/no trabalho

Obtencéo de certificados de organizagdes
profissionais (CFC, IIA, Audibra)

Rodizio de servidores entre as Coordenacoes
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4. Competéncias técnicas da SECIN

Considerando o levantamento de competéncias ja realizado na SECIN, escolha,
marcando com um X, qual seria a melhor maneira de adquirir cada competéncia
listada a seqguir.

Competéncia
(resumidas)

Curso
no
CEFOR

Curso
externo

Curso de
pés-
graduacgéo

Educa-
céoa
distan-
cia
(EaD)

Auto-
aprendi-
zagem

Outras formas
(ex.: experiéncia
profissional;
trabalho
supervisionado;
producéo de
textos técnicos,
etc.)

22.

Interagir com as &reas
auditaveis

23.

Atuar com
imparcialidade/ sigilo

24,

Mapear fluxo de
trabalho e riscos

25.

Avaliar os controles
internos

26.

Analisar materialidade

27.

Elaborar programa de
trabalho

28.

Planejar e executar
auditorias

29.

Utilizar sistemas
informatizados

30.

Pesquisar legislacéo

31.

Aplicar conhecimentos
técnicos

32.

Redigir relatérios

33.

Identificar achados

34.

Acompanhar
recomendacodes

35.

Gerenciar projetos

36.

Avaliar atos de gestéo

37.

Identificar produtos com
impacto na SECIN

38.

Assessorar gestao de
projetos

39.

Analisar os indicadores

40.

Redigir documentos
utilizando as técnicas de
redacéo oficial

41.

Operar sistemas da CD

42.

Auxiliar as
Coordenacdes
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Agora, por gentileza, gostaria de ter algumas informacdes sobre vocé. Elas servirdo
para categorizar os dados de resposta, ndo sendo usadas para identificar os
respondentes.

Dados funcionais
Ha quanto tempo vocé trabalha na Camara dos Deputados? ....... anos
Ha quanto tempo vocé trabalha na SECIN? ....... anos

Qual é o seu grau completo de instrugéo?
) segundo grau

) superior incompleto

) superior completo

) especializacdo incompleto

) especializagdo completo

) mestrado/doutorado

NN NN NN

Qual é a sua faixa etaria?
) De 20 a 30 anos
) De 31 a 40 anos
) De 41 a 50 anos
) De 51 a 60 anos
) mais de 61 anos

NN NN N

Muito obrigada pela sua colaboracéo!



