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GLOSARIO
Comeniana: Didatica Moderna ou Pedagogia Comeniana proposta pelo educador
Comenius, no século XVII, que resultou em propostas pedagogicas hoje consagradas ou

tidas como muito avangadas.

E-learning: Ensino eletrénico corresponde a um modelo de ensino ndo presencial

suportado por tecnologia

Fordismo: Sistemas de produgcdo em massa (linhas de producgéo) e gestao idealizados
em 1913, pelo empreséario americano Henry Ford (1863-1947)

Insights: E um substantivo com origem no idioma inglés e que significa compreensao

subita de alguma coisa ou determinada situacao.

Know how: E um termo em inglés que significa literalmente "saber como". Know-how é
o conjunto de conhecimentos praticos (formulas secretas, informacdes, tecnologias,
técnicas, procedimentos, etc.) adquiridos por uma empresa ou um profissional, que traz

para si vantagens competitivas.
Learning Objects: Objetos de aprendizagem.

Pareceristas: Pesquisadores e cientistas que realizam avaliacdes de trabalhos cientificos

emitindo seus pareceres sobre 0S mesmos
Toyotismo: Modelo japonés de producdo

Stakeholders: Significa publico estratégico e envolve todas as partes interessadas,

pessoas ou grupos envolvidos ou relacionadas em uma empresa, negdcio ou industria.
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1. INTRODUGAO

A Introducéo do tema da tese € apresentada neste item com a aprecia¢ao dos
méritos, do problema, das hip6teses, os objetivos, a justificativa, a contribuicdo da
pesquisa e uma breve descricdo da metodologia, além de uma apresentacao sobre a
estruturacdo da tese. Também traz uma rapida fundamentacdo que insere a visado
geral da evolucdo das teorias da Aprendizagem Organizacional (AO), das
Organizagbes que aprendem (AO), das Cinco Disciplinas e das Competéncias -
Abordagem sobre as competéncias (Competéncias Organizacionais e a evolucao da
aprendizagem nos eventos cientificos) objetivando um melhor embasamento para o

modelo baseado em competéncias envolvendo os Congressos de Educacéao.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

A era industrial tem suas raizes no século XVII e remetem a fascinacao de
cientistas como Kepler, Descartes, Newton os quais encaravam de forma natural a
concepgcao de mundo, feito de componentes discretos que se encaixam como se
fossem partes de uma maquina, onde o pensamento poderia ser ordenado através da
verificacdo, andlise, sintese e enumeracao das conclusdes. I1sso levou a uma iluséria
visdo de que o mundo poderia ser completamente compreendido, através da analise
das partes, e esse pensamento tornou-se a base para as organizacdes e aos poucos

vai se instituindo a padronizacéo, uniformidade e o treinamento por repeticao.

O modelo da era industrial na época estava centrado nos sistemas Fordista e
Taylorista de administragdo, nos quais o controle de pessoas era 0 que mais se
sobressaia e a escola?, também foi projetada de forma similar, a qual tinha por objetivo
atingir os resultados de forma padronizada, com curriculo padréao, turmas de acordo

com a idade, horarios, provas, dentre outros.

Esse modelo de educacéo, da escola da era industrial, com caracteristicas de

linha de montagem, continua presente em nossos dias, onde professores, alunos e

1 SENGE, Peter et.al; Escolas que Aprendem: um guia da Quinta Disciplina para educadores, pais e todos que se interessam
por educacéo; Porto Alegre: Artmed, 2005.
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pais continuam buscando solucionar problemas em relacdo as dificuldades na
aprendizagem, de assimilacdo, déficit, ritmo, aprovagcdo ou reprovagdo, no
desenvolvimento de competéncias (o0 saber, o saber fazer e o saber ser), e assim de
acordo com o modelo de escola os alunos podem ser objetos passivos ou podem ser
criadores de aprendizagem e sendo que “O propdsito mais importante da Escola &
ajudar os estudantes a compreenderam melhor as principais formas disciplinares de

pensar”?.

O desenvolvimento das competéncias é inseparavel da acédo?®.... “Todo o fazer
€ saber e todo saber é fazer”, ou seja, o desenvolvimento das competéncias e a
maneira como se aprende ocorrem no corpo todo, porém, em ambientes de ensino

passivos, pouco criativo, o conhecimento é fragmentado ao invés de ser sistémico.

Assim, os saberes adquiridos e assimilados, ou ainda o contrario, no caso da
pessoa que nao conseguiu adquirir ou mesmo nao assimilou os saberes, em ambos
0S casos, seja qual for o resultado, seja ele positivo ou negativo, acompanhara o
individuo em sua vida adulta, em seu dia-a-dia, em sua profisséo, seja ela qual for,
além disso, quando no passado uma boa formacéo académica ja era considerada
como garantia para o sucesso no ambito profissional, atualmente passou a ser apenas

um dos aspectos exigidos num processo seletivo.

As criticas existem tanto no gerir conhecimentos de pessoas nas escolas,
como nas organizacgdes, pois a aprendizagem é formal, linear e processual (conceitos)
e a aquisicdo é informal, global e holistica (habitos), mas ambas podem construir
conhecimentos significativos. Um bom exemplo pode ser aplicado a aprendizagem de
conteudos escolares, onde a matéria aprendida, nem sempre ficara retida por um
periodo maior que a data da prova, contudo, j& o habito de fumar a pessoa nunca
precisou fazer um curso para aprender e assimila o habito de imediato ficando gravado

em sua memoria.

OrganizagOes e pessoas estdo lado a lado, pois, sdo geradoras de um

processo continuo de troca de conhecimento, aprendizagem e competéncias. As

2 |dem

3 MATURANA, Humberto e VARELA, Francisco.;Arvore do conhecimento: bases bioldgicas da compreensdo humana. The
Tree of Knowledge: The biol6gical Roots of Human understanding. Trad. Roberto Paolucci (Boston e London) (Shambala
Publications, 1997) p. 27
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pessoas por sua vez ao desenvolverem suas capacidades individuais acabam
transferindo seu aprendizado para a organizacdo, a qual amplia as competéncias

organizacionais.

O desenvolvimento de competéncias se apresenta como uma alternativa
viavel, proporcionando as pessoas a partir do know how, da experiéncia individual, de
suas habilidades, capacidades, saberes, atitudes, que transformam suas
competéncias em boas préticas. As organizacdes por sua vez, podem contribuir de
forma ativa, ndo sé desenvolvendo pessoas, como também aprendendo com elas e
em decorréncia disso acabam impulsionando as mudancas e as adequacdes na sua

cultura organizacional.

As estratégias inteligentes quando implantadas de forma harménica e
sistémica, centradas na troca de saberes, da ampliacdo e desenvolvimento das
competéncias individuais, do saber, saber fazer e saber ser, poderéo transformar de

um resultado conjunto das varias acfes de pessoas em vantagem competitiva.

Desta forma, objetivando criar um espaco positivo, que congregue todos 0s
stakeholders envolvidos como os professores, pesquisadores, alunos de iniciacéo
cientifica, académicos e profissionais que possam discultir, trocar ideias, informacdes,
experiéncias e conhecimento, bem como, publicar suas pesquisas, experimentos,
experiéncias comprovadas € criado em 2009, o Congresso Internacional de

Educacao, Pesquisa e Gestdo (CIEPG).

O CIEPG é composto de Eixos Tematicos, voltados aos diversos temas da
Educacdo e areas correlatas, disponibilizadas aos pesquisadores (autores e co-
autores) os quais transformam suas pesquisas em artigos cientificos, sendo que estes
artigos passam por um processo de avaliagdo, onde dois a trés Professores
Pareceristas avaliam, pontuam, fazem observacgdes e por fim, ddo seu parecer sobre
o trabalho cientifico, sendo que este parecer pode ser favoravel ou desfavoravel a

aprovacgao e apresentacao do artigo no Congresso.
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1.2 O PROBLEMA DA PESQUISA

No contexto do desenvolvimento de competéncias, a teoria fundamentada em
pesquisas e observacdes cientificas, relatam ganhos para o desenvolvimento dos
conhecimentos / habilidades e atitudes e, desta forma, as pesquisas podem ampliar a

aprendizagem dos professores, pesquisadores e académicos.

A pesquisa buscou na teoria e no levantamento dos dados refletir sobre o
problema para verificar se é possivel o desenvolvimento das competéncias nos

stakeholders. Assim sendo, surge a pergunta:

e E possivel um modelo avaliar e validar o desenvolvimento das
competéncias dos stakeholders, utilizando as contribuigdes cientificas
produzidas, avaliadas e publicadas (artigos) no Congresso
Internacional de Educacao, Pesquisa e Gestao (CIEPG) de 2009 a
20137

1.3. HIPOTESES

No contexto das Competéncias as hipoteses que estimularam este
experimento partiram da premissa basica de uma analise para investigar até que ponto
as competéncias influenciam o desenvolvimento do Congresso Internacional de

Educacao, Pesquisa e Gestdo, sendo as seguintes:

Hipétese 1: O Congresso Internacional de Educacdo influencia no

desenvolvimento das competéncias dos stakeholders,

Hipétese 2: O Congresso Internacional de Educag¢do ndo influencia no

desenvolvimento das competéncias dos stakeholders.

= As hipbteses sdo propostas para identificar, observar e analisar como
ocorrem as relacdes entre as Cinco Disciplinas, a Aprendizagem e as

Competéncias;
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= A contribuicdo da pesquisa indica a importancia do Modelo proposto
como ferramenta de apoio para o desenvolvimento pessoal e
profissional de professores, pesquisadores e académicos, no ambito

escolar ou empresarial, justificando a realizagao desta pesquisa.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1 Geral

Criar e validar um modelo que avalie o desenvolvimento de competéncias dos
stakeholders, utilizando suas contribuicbes cientificas produzidas, avaliadas e
publicadas (artigos) no Congresso Internacional de Educacdo, Pesquisa e Gestao
(CIEPG) realizado de 2009 a 2013.

1.4.2 Especificos
o Identificar quais as competéncias devem estar presentes nos

stakeholders para que se possa realizar um evento cientifico de qualidade;

o Realizar o levantamento qualitativo visando identificar as

competéncias presentes nos avaliadores do CIEPG;

o Avaliar a evolugcdo anual de artigos cientificos aprovados x

reprovados nas 5 edi¢cdes do Congresso;

o Analisar o modelo de avaliacdo das competéncias dos stakeholders.

1.5. METODOLOGIA UTILIZADA

A pesquisa € de natureza aplicada, com abordagem qualitativa-descritiva, e
0s procedimentos técnicos realizados foram: a pesquisa bibliografica e a pesquisa

documental.

Os procedimentos metodologicos focaram no Modelo Proposto e os principais
resultados apresentaram o Arranjo Estrutural que subsidiou o Modelo tedrico-pratico
em forma de Matriz de Competéncias que inseriu conceitos e competéncias de

diversas areas como a de gestdo de pessoas e, associadas as diferentes abordagens
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para sua compreensdo baseadas nos conceitos de competéncias organizacionais,

gerenciais e individuais defendidas e corroboradas por diversos autores.

1.6. CONTRIBUICAO DA PESQUISA

A pesquisa realizada justifica-se em fungéo de:

o investigar, analisar e sistematizar a partir do referencial tedrico, a
contribuicio do CIEPG como Instituicho de Aprendizagem no

desenvolvimento das competéncias presentes nos stakeholders;

o ampliar o conhecimento utilizado para auxiliar no processo de
desenvolvimento de competéncias visando ampliar habilidades cognitivas

de professores e pesquisadores participantes do CIEPG,;

o permitir e validar um modelo que esta sendo testado no evento para
0 desenvolvimento das competéncias presentes nos que contribuem para a

realizacdo e influenciam na qualidade destes CIEPGs, de 2009 a 2013;

o propiciar um ambiente que permita construir, reconstruir e trocar
saberes e conhecimentos e ampliar suas competéncias proprias com o intuito
de buscar/disponibilizar maior  especializacdo no desenvolvimento dos

participantes;

o potencializar uma melhor relacdo entre o desenvolvimento de
competéncias e as Instituicbes que aprendem, através dos procedimentos
operacionais, técnicos e cientificos intrinsecos a estes; como, na avaliagcao dos
artigos para as apresentacoes, na moderacao das discussdo das conferéncias
e dos artigos cientificos, como também na divulgacao e publicacéo dos artigos

° selecionados nos Anais do evento, dentre outros;

o propor um modelo que contemple o desenvolvimento de
competéncias por meio da troca de ideias, experiéncias, saberes,
conhecimentos, pesquisas transformadas em artigos cientificos, os quais

passam, a principio, por um processo de selecdo, sendo que os aprovados
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devem ser apresentados no evento, no qual o conhecimento dos congressistas,
professores, profissionais e académicos de graduacao e pés-graduacdo sao
compartilhados. Os artigos (resultado da pesquisa), avaliados e o0s
selecionados séo publicados e divulgados online, em DVD’s e nos ANAIS do
CIEPG, bem como, os autores dos artigos ao retornarem as suas Instituicdes
levam consigo os Anais do evento para ser divulgado e compartilhado em seus

meios institucionais.

1.7 ESTRUTURA DA TESE

O presente trabalho constituiu-se na Tese de Doutorado intitulada Proposta

metodologica para o desenvolvimento de habilidades aplicadas no Congresso

Internacional da educacéo, investigacao e gestédo - CIEPG de 2009-2013, a qual esta

estruturada em oito partes além da bibliografia e dos anexos, apresentados com base

nas divisbes apresentadas a seqguir:

Introducéo é abordada a apresentacdo do Tema, a exposi¢cdo dos méritos, do
problema, das hipoteses, objetivos, metodologia, as contribui¢des e elucida-se
como a tese esta estruturada;

Referencial tedrico discorre sobre a fundamentacdo do Referencial e seus
Marcos Tedricos da Tese focado nas principais abordagens que envolvem as
tematicas desta pesquisa: a aprendizagem organizacional, as organizacdes
que aprendem e as competéncias individuais e coletivas;

Metodologia trata e descreve os meios dos quais foram utilizados para a
realizacdo e obtencéo dos dados desta pesquisa, tais como os procedimentos
metodoldgicos empregados, a localizacéo e abrangéncia da area deste estudo,
0 método e os tipos de pesquisas bem como qual a abordagem utilizada,
possibilitando o desenvolvimento da pesquisa em si;

Pesquisa qualitativa-descritiva, contextualiza e descreve detalhadamente o
objeto de estudo nesta Tese, ou seja, 0 evento em si, seus aspectos histéricos,
concepcao e a descricdo dos varios eventos realizados desde 2009 até 2013;
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A Proposta Metodoldgica expde e descreve desde a concepcéo, implantacao
e avaliacdo da Proposta, bem como da concepgdo, apresentacdo, as
possibilidades e as principais limitacdes do Modelo Proposto;

Resultados estdo baseados na formulacéo, avaliacao e aplicacdo do Modelo
nas cinco edi¢cdes do CIEPG (2009 a 2013, apresentando desde a concepcéo
do conceito tedrico que motivou a formulacdo do Modelo, bem como o Arranjo
Estrutural (que baseou a elaboracdo da Matriz de Competéncias); as
possibilidades e as principais limitacées quanto ao uso do Modelo;
Conclusao este topico € descrito com base no Modelo Proposto e se este
corrobora com os objetivos e as hipoteses propostas na tese;

Consideracfes e Recomendacdes Finais aqui as discussdes e conclusdes
sao apresentadas tendo como foco principal a aplicacdo do Arranjo Estrutural
e do Modelo-Matriz proposto e aplicado, bem como estabelece uma discusséo
com potenciais e sugestdes para sua aplicagdo, e finaliza com uma sintese das

Recomendacdes da Tese.
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2. REFERENCIAL E MARCOS TEORICO

Neste tdpico, abordou-se a fundamentacéo do referencial tedrico da tese, com
base nas principais teorias que envolvem as COMPETENCIAS, a aprendizagem
organizacional, as organizacdes que aprendem e as competéncias individuais e
coletivas visando gerar conhecimentos para a formulacdo do Modelo - a Matriz de

Competéncias.

2.1 - MARCOS TEORICOS

A partir da obsolescéncia dos modelos classicos de administragdo, dos
modelos Fordista/Taylorista, os quais passam a demonstrar pouco éxito diante da
competicdo acirrada dos mercados, vieram novas imposicdes as organizacdes
exigindo o aumento da qualidade dos produtos e nos servicos prestados, além disso,

maior eficiéncia nos processos produtivos.

Esse novo cenario altamente competitivo, em que o desenvolvimento e o
crescimento organizacional se caracterizam, por profundas e rapidas mudancas,
resultantes das exigéncias do ambiente globalizado, € a globalizacdo econdémica,
onde proliferam as novas tecnologias, os mercados que se deslocam da multiplicacado
dos concorrentes, os produtos e servicos que se tornam rapidamente obsoletos.
Todas essas variaveis levaram as organizacdes a um repensar de suas estratégias e
ferramentas de gestdo, para que se mantivessem competitivas, ou mesmo para

permanecerem no mercado.

E nesse ambiente instavel e dindmico, que passam a exigir das organizacdes
respostas rapidas e adaptacao aos novos desafios, que comeca a crescer o interesse
pela aprendizagem organizacional, e aos poucos vai sendo vista como uma fonte de
desenvolvimento sustentavel. A aprendizagem organizacional vem se destacando*

como um meio consistente de apropriacdo de conhecimentos e de melhoria continua

4 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: arte e pratica da organizagdo que aprende. 16 ed.. Sdo Paulo: Editora Nova Cultural,
2004.
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que agrega valor as tarefas e aos processos de trabalho. Grandes sdo os desafios
para as empresas que desejam realmente aprender, pois a aprendizagem €é o
processo de mudanca, que resulta da pratica ou da experiéncia anterior, buscando

uma mudanga de comportamento, nem sempre perceptivel.

Segundo o mesmo autor® (2000) Instituicdes e Organizacdes que realmente
fardo sucesso no futuro, sdo aquelas que descobrirem como desenvolver e manter
nas pessoas o comprometimento e a capacidade de aprender em todos 0s niveis
organizacionais e isso € possivel, pois segundo ele, “as pessoas sdo sempre
aprendizes durante toda a sua vida”.

by

Para que o aprendizado organizacional ocorra a Instituicdo devera estar
aberta e preparada para mudar, ser flexivel, estar estruturada (organizada) de forma
estratégica, para possa desenvolver tanto as habilidades, competéncias de sua
equipe, COMo 0S pProcessos para a aquisicao, construcao, utilizacdo e disseminacao
do conhecimento na empresa como um todo. Deste modo, podera criar e disseminar
novos conhecimentos com mais facilidade e de forma continuada, assim, a empresa
se prepara melhor para absorver e incorporar as novas tecnologias e produtos ou

Servicos.

Neste contexto, evidencia-se a grande importancia do desenvolvimento das
competéncias individuais, coletivas e /ou organizacionais, sendo que estas devem
estar aliadas a dimenséo estratégica nas organizacfes e passam a ser considerados
como uma saida favoravel ao desenvolvimento da competitividade nas empresas.
“Sao muitos os sinais de que o conhecimento, em suas varias formas, se tornou

determinante para a competitividade tanto nas empresas como nos paises® “.

E nos momentos de transicio que a gestdo proativa do conhecimento adquire
0 seu papel central. Para a gestdo do conhecimento o autor cita que sdo muitos, 0s
termos utilizados e que de certa maneira se referem a ele. “E relativamente dificil se
estabelecer os limites para a forma dos termos do conhecimento, competéncia,
aprendizado e habilidade, criatividade, capital intelectual, capital humano, tecnologia,

capacidade inovadora, ativos intangiveis e inteligéncia entre outros, que sao

5 ldem
6 TERRA, José C. C. Gestdo do conhecimento: o grande desafio empresarial. Sdo Paulo: Negécio, 2001.
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empregados no dia-a-dia das empresas e na literatura gerencial” ”. Assim, tendo
como apoio a literatura existente, pretende-se formar as bases de reflexdo sobre a
aprendizagem organizacional, organizacdes que aprendem, das cinco disciplinas,
sobre o termo competéncia, competéncias individuais no contexto da aprendizagem
organizacional, organizacbes que aprendem, baseando-se na cultura da mudanca
organizacional para melhor embasar a fundamentacdo com o apoio da literatura

existente.

2.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL VERSUS ORGANIZACOES
DE APRENDIZAGEM

E na década de 60 que se da o inicio das pesquisas sobre a aprendizagem
organizacional através dos precursores Cyert e March (1963), Bateson (1972) March
e Olsen (1976) e Argyris e Schon (1978). O levantamento bibliografico evidenciou e
revelou que somente no de 1993 a publicacéo cientifica relativa a esta tematica foi em
maior numero que todas as pesquisas publicadas durante toda a década 80
(CROSSAN; GUATTO, 1996; EASTERBY-SMITH, 1997; GHERARDI, 1999).

Porém, apesar das inimeras publicacfes, uma minuciosa analise da literatura
desvenda que o corpo tedrico convergente sobre a aprendizagem organizacional ndo
€ convergente. Provavelmente este fato é resultado das caracteristicas
multidisciplinares da area, pois, sdo pelo menos seis disciplinas que tém dado uma
contribuicdo de forma consistente sdo elas: a psicologia e o desenvolvimento
organizacional; a sociologia e a teoria organizacional;, a ciéncia administrativa; a
estratégia; o gerenciamento da producéo; e a antropologia cultural. Neste contexto, a
interdisciplinaridade favorece a area que contém tanto contribuicdes complementares,
como as contribuicbes competitivas (EASTERBY-SMITH, 1997; STEIL et al., 1999a;
BEER e EISENSTAT, 2000; BONTIS et al., 2002).

7 ldem
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Corroborando com este tema?, ressalta as virtudes dessa associacao e propos
um construto sobre as ideias que surgiram na psicologia cognitiva, e ja alertava para
a necessidade crescente de uma maior consisténcia na terminologia empregada nesta
area. Reafirmava também que o pressuposto basico de acumular e reunir em uma
estrutura coerente gera ganhos na consisténcia, com o conhecimento que esta sendo
gerado pelos estudos de caso e experimentos sobre o tema. “é preciso parar de

inventar a roda; este € um luxo que ndo podemos sustentar® ”.

Apesar da popularidade do tema aprendizagem organizacional nos altimos
anos!® comenta que ainda existem divergéncias e que ha pouco consenso, ndo sé
gue se no que se refere a sua definicdo, mas também em relacdo a operacionalizacao
e metodologia. Critica similar também foi feita por outros autores: Dodgson (1993)
Miller (1996), Tsang (1997), Popper e Lipshitz (2000).

Embora as expressdes “aprendizagem organizacional” e “organizagbes de
aprendizagem” sejam utilizadas por alguns autores com o mesmo significado, existe
uma clara distincdo entre ambas. A primeira objetiva descrever e compreender
processos e comportamentos, e € pautada pelo rigor cientifico (abordagem normativa,
descritiva), enquanto a segunda busca desenvolver um estado ideal, um conjunto de
recomendacdes baseado em experiéncias de empresas de consultoria, sobre as
melhores préticas para se criar uma organizagdo que aprende (abordagem
prescritiva). As diferentes definicdes utilizadas pelos pesquisadores facilitam a
intensificacdo dessa dicotomia (Quadro).

As diversas definicdes sobre o tema aprendizagem sdo motivo de critical?,
pois, segundo ele o numero de definicbes se aproxima do proprio numero de
pesquisadores da area, e ainda que os autores "ndo tém qualquer hesitacdo em criar
suas proprias definicbes". Além disso, comenta que muitas vezes utilizados de forma
indiscriminada. No quadro 01 mostrado a seguir, € apresentado a dicotomia entre a

Aprendizagem Organizacional (AO) e Organizacéo de Aprendizagem (OA).

8 SIMON, Herbet, “Bounded Rationality and Organizational Learning”, 1991. In COHEN, Michael D.; SPROULL, Lee S. (eds)
Organizational Learning (Organization Science). California, London Sage, 1996.

9 Idem

10 GARVIN, David A.; Building a Learning Organization. Harvard Business Review, July/August, 1993, p.78-91.Production Ed.
1996.

11 TSANG, Eric W. K. Organizational Learning and the Learning Organization: A Dichotomy Between Descriptive and
Prescriptive Research. Human Relations, 50(1): 73-89, 1997
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Quadro 01: Dicotomia entre Aprendizagem Organizacional e Organizacao de

Aprendizagem

APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

ORGANIZACAO DE
APRENDIZAGEM

Questao Chave Como as organizagdes||Como as  organizacdOes
aprendem? deveriam aprender?

| PUblico-Alvo || Académicos || Profissionais

Objetivo Construcéo de Teoria Incremento da performance

organizacional

Fonte de || Coleta de dados || Experiéncia de consultoria

Informacéo sistematica

Metodologia Métodos rigorosos  de || Estudos de caso
pesquisa (inconsistentes) e pesquisa-

acao

Generalizagéo

Coerente com os fatores

Tendéncia de extrapolar a

limitadores de || generalizacdo da teoria para
generalizagao dos || todas as organizagdes
resultados da pesquisa
Produto da||Mudanca potencial de || Mudanca efetiva de
Aprendizagem comportamento comportamento
Relacao entre
Aprendizagem e||Pode ser positiva ou|l Tomada como sendo
Performance negativa. positiva.

Fonte: adaptado pela autora de Tsang (1997).

A Aprendizagem Organizacional - AO*?, esta voltada para a academia, refere-

se as habilidades e aos processos de aquisicdo, construcdo e utilizagcdo do

conhecimento (perspectiva processual), de como as organizagfes aprendem, ou

ainda, o que elas aprendem através coleta de dados sistemética e de métodos

rigorosos de pesquisa. O produto da aprendizagem esta na mudanca potencial do

comportamento e a relacao entre a performance e a aprendizagem pode tanto positiva

como negativa.

E no caso da Organizacdo de Aprendizagem (OA) seu foco esta voltado aos

sistemas, principios e caracteristicas e da organizacdo que aprende como uma

entidade coletiva (perspectiva descritiva) e a questdo chave é como as organizacfes

12 Idem
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deveriam aprender. Além disso, trata-se de um lugar onde ocorre um aprendizado
humano de qualidade elevada, através de experiéncias de consultorias, em sua
metodologia estdo os estudos de caso e a pesquisa acao, muitas vezes tidos como
inconsistentes. Como produto da aprendizagem defende a mudanca efetiva de

comportamento e sua relacdo entre a performance é tomada como positiva.

Na busca de maior clareza sobre a Aprendizagem Organizacional e
Organizacéao de Aprendizagem, foi pesquisado varios autores, entre 0s pesquisadores
gue possuem maior enfoque no processo da Aprendizagem Organizacional, estéo:
Argyris (1978), Kim (1993), Vaill (1996), Cook e Yanon (1996), Cook e Yanon (1996),
Kolb In Starkey (1997), Nonaka e Takeuchi (1997), outros focalizam mais o produto
da aprendizagem, na organizacdo que aprende: Senge (1990, 2004), Swieringa e
Wierdsma (1992), Garvin (1993), Marquardt (1996), Morgan (1996), Starkey (1997),
Terra (2001,2003). Além destes pesquisadores outros também foram pesquisados por
suas contribuicdes para que fosse possivel um melhor entendimento DiBella e Nevis
(1998), Easterby Smith et al. (1999), Perin (2001), Ruas et. al. (2005), Antonello
(2005), Bitencourt (2005), Steil (2006), entre outros.

A seguir apresentam-se 0s principais conceitos e énfases sobre OA e AO no

Quadro 02 abaixo:

Quadro 02: Conceitos e énfases da Aprendizagem Organizacional e das

OrganizacOes da Aprendizagem.

| APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL (AO) || ORGANIZACAO DE APRENDIZAGEM (OA) |

‘A internalizagdo € o processo de
incorporacao do conhecimento
explicito no conhecimento tacito. E

“organizacbes, nas quais as
pessoas expandem continuamente
sua capacidade de criar o0s

Nona || intimamente relacionada ao aprender|| Peter || resultados que realmente desejam,
ka e ||fazendo. Quando sado internalizados || Senge ||onde se estimulam padrdes de
Take || nas bases do conhecimento tacito dos || (2004, || pensamentos novos e
uchi ||individuos sob a forma de modelos|| p.37) ||abrangentes, a aspiracdo coletiva
(1997 || mentais ou know how técnico ganha liberdade e onde as pessoas

: compartilhado, as experiéncias aprendem continuamente a
p. 77) || através da socializacao, aprender juntas”.

externalizagcdo e combinagéo tornam-
se ativos valiosos”.
Enfase:

Enfase: Na mudanca de

Apropriacéo e
disseminacéo do
conhecimento;

explicito e tacito.

conhecimento

mentalidade (Metandia) e nas 5
Disciplinas.
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“A capacidade de aprender, nos niveis

Starkey

A 'organizacao que aprende' é uma

individual e organizacional, é a base|| (1997, || metafora, cujas raizes estdo na
Kolb ||da capacidade de se adaptar as s/n) visdo e
In circunstancias em constante mudanca na busca de uma estratégia para
Stark || e de domin&-las; essa capacidade é, promover o autodesenvolvimento
ey, || portanto, a base da estratégia eficaz”. individual dentro de uma
(1997 || Enfase: Aprendizagem vivencial. organizacao em continua
, autotransformacgéo.
p. Enfase: Estratégias, mudancas e
312 autodesenvolvimento.
“A 'organizacdo que aprende nao
Cook || “aprendizagem organizacional refere-|| Peter || se movimenta ma vontade de um
e se a aquisicdo, conservacdo ou Valill estado para outro enquanto o
Yano || mudanca de sentidos intersubjetivos || (1996, || mundo muda a sua volta. Como
n através de artefatos, veiculos de|| p.64) ||est4d aprendendo constantemente,
(1996 || expressao e transmissao e através da ela esta em permanentemente fora
: acao coletiva do grupo”. de seu estado estavel”.
p.449 Enfase: Tenséo criativa,
) Enfase: Aquisi¢éo, conservacao ou liderancga e cultura.
mudanca de conhecimento.
Peter || “Aprendizado organizacional é uma|| Gareth || “Organiza¢des sao sistemas de
Vaill ||jornada exploratéria que corrige seu || Morgan || processamento de informacdes
(1996 || curso a medida que prossegue”. (1996, || capazes de aprender a aprender”.
, s/n) || Enfase: Lideranca e cultura. p. 84) ||Enfase: Organizacbes como
cérebro e organizacao
Holografica.
Aprendizagem organizacional € a “‘Organizagdes de Aprendizagem
capacidade (ou processo) em uma sao empresas que estao
BiBell || organizacdo que mantém ou aumenta || Marqua || continuamente se
aet ||o desempenho baseado na rdt autotransformando utilizando
al. experiéncia. O conceito inclui al| (1996, ||tecnologia, empowerment, e
(1996 || aquisicdo, o compartilhamento e a s/n) expandindo o aprendizado para
) utilizacdo do conhecimento. melhor se adaptarem e terem
Enfase: Experiéncia e disseminacéo sucesso em um ambiente mutavel”.
do conhecimento. Enfase: Estratégias de mudanca
e comprometimento.
Aprendizagem pode se referir tanto ao Aprendizagem pode se referir tanto
interminavel processo de * ao interminavel processo de
* modificagdes cognitivas (no sentido modificagbes
Nicoli || de a aprendizagem ser um processo || Nicolini || cognitivas (no sentido de a
ni e ||infindavel) quanto ao resultado deste e aprendizagem ser um processo
Mezn || processo (0 que é alcancado no || Meznar ||infindavel) quanto ao resultado
ar processo de aprendizagem). Em|| (1995) ||deste processo (0 que €
(1995 || outras palavras, o verbo “aprender” alcangado no processo de
) pode ser um verbo de resultado ou um aprendizagem). Em outras

verbo de processo.

Enfase: Processo de modificacdes
Cognitivas, quanto ao resultado
deste processo.

palavras, o verbo “aprender” pode
ser um verbo de resultado ou um
verbo de processo.
Enfase: Processo
modificacbes

de
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Cognitivas, quanto ao resultado
deste processo.

“Aprendizagem Organizacional €& a

Aprendizagem organizacional, em

Probs || habilidade de uma instituicdo em termos basicos, se refere ao
te descobrir erros e corrigi-los, mudando || Slater e || desenvolvimento de novo
Bich ||a base de conhecimento e valores || Narver || conhecimento ou insights que tém
el para que novas habilidades em|| (1994) ||o potencial para influenciar o
(1994 || solucionar  problemas e novas comportamento.
: capacidades através da acdo sejam Enfase: novo conhecimento ou
p. possiveis”. insights que influenciam a
167 Enfase: Conhecimentos, valores, mudanca de comportamento.
mudanca.
“‘Organizagdes capacitadas em
Danie || “Aprendizagem  Organizacional é|| David ||criar, adquirir e transferir
| Kim || definida como incremento  na|| Garvin ||conhecimentos e em modificar
(1993 || capacidade de tomar agdes efetivas”. (1993, || seus comportamentos para refletir
, p. 80) ||estes novos conhecimentos e
p. 43) || Enfase: Aprendizagem operacional insights”.
e conceitual. Enfase: Técnicas de Qualidade
Total.
Aprendizagem organizacional é Trata-se de uma organizacdo
Kim || definida como um aumento crescente || Swierin || edificada em torno de processos
(1993 ||da capacidade organizacional de gae cooperativos, no qual as pessoas
) realizar acao efetiva. Wierds || aprendem mediante a cooperacgéo
Enfase: Capacidade para realizar ma e cooperam para aprender
acao efetiva. (1992) || coletivamente.
Enfase: Processos cooperativos
e aprendizagem - Estratégia,
estrutura, cultura e sistemas
Uma entidade aprende se, através de @) termo aprendizagem
seu processamento de informagdes, a || Swierin || organizacional significa a mudanca
Huber || amplitude de seu comportamento|| gae ||docomportamento
(1991 || potencial é alterada. Wierds || organizacional.
) ma
Enfase: Mudanca de|| (1992) || Enfase: Mudanca de
Comportamento através do Comportamento Organizacional
processamento informacdes
Levitt || Aprendizagem organizacional é a Organizacbes de aprendizagem
e transformacdo de inferéncias da sd0 aguelas nas quais as pessoas
Marc || histéria em rotinas que guiam o|| Senge || expandem
h comportamento [da organizacao]. (1990) || continuamente a sua capacidade
(1988 || Enfase: Memoéria organizacional e de criar os resultados desejados.
) mudancas Enfase: Aprender a aprender —
mudanca de comportamento.
Aprendizagem organizacional é o
processo de melhorar as acdes
Fiol e || através de aumento do conhecimento
Lyles || e da compreenséo.
(1985 || Enfase: Processo para melhorar o

conhecimento e a compreensao.
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Aprendizagem organizacional envolve
0 processo através do qual a base de
Shriv || conhecimento organizacional é
astav || desenvolvida e delineada
a Enfase: Processo como base do
(1983 || conhecimento organizacional e
) desenvolvido e delimitado.

“Aprendizagem Organizacional € um

Chris || processo de detectar e corrigir erros. O

Argyri || erro é visto como um desvio cometido
S entre nossas intencgdes e o que de fato

(1978 || ocorreu”.

, Enfase: Processo Rotinas

p.116 || Defensivas e nos Ciclos de
) Aprendizagem.

a) “A Aprendizagem Organizacional somente acontece tendo em vista uma série de condi¢oes”.
b) “A Organizagcdo de Aprendizagem representa um estagio avancado de desenvolvimento
organizacional’.

c) “A aprendizagem € inata a todas as organizag¢des e nao existe uma melhor forma de fazer
uma organizagao aprender” DiBella e Nevis (1998, p. 4)

Enfase: a) Perspectiva normativa; b) Perspectiva de desenvolvimento; ¢) Perspectiva de

capacitacao.

Fonte: adaptado pela autora, de PERIN'® (2001, p.11 e 12); STEIL'* (2002, p.55) e BITENCOURT?®
(2005, p. 45 € 46).

Das conceituacbes expostas no Quadro 02 sobre a Aprendizagem
Organizacional (Organizational Learning), e as Organizacdes de Aprendizagem
(Learning Organization) buscando diferencia-las. Observa-se que muitos dos autores
pesquisados acabam transitando de um tema a outro, ou seja, embora defenda um

dos temas em seus estudos e constru¢des, acabam permeando pelo outro.

Os conceitos de Aprendizagem Organizacional (AO) surgiram com maior
intensidade em meados da década de 80 e em suas premissas estdo incutidos varios

fatores, entre eles, a cultura, a estrutura organizacional, a estratégia organizacional, e

13 PERIN, Marcelo Gattermann. A Relag&o entre Orientagdo para Mercado, Aprendizagem Organizacional e Performance. Porto
Alegre, 2001. Tese (Doutorado em Administracdo) - Programa de P6s-Graduagdo em Administracéo - Escola de Administragéo,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS.

14 STEIL, Andrea Valéria. Competéncias e Aprendizagem. Organizacional: como planejar programas de capacitagdo para que as
competéncias individuais auxiliem a organizagao a aprender. Florianépolis: Instituto Stela, 2006.

15 BITENCOURT, Claudia Cristina. Gestdo de Competéncia e Aprendizagem nas Organizagdes. S&o Leopoldo —RS: UNISINOS,
2005.
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a sua capacidade de resolver problemas, considerados determinantes na obtencao

dos resultados de aprendizagem?®.

Ja na abordagem da Organizacédo de Aprendizagem (OA) foi proposta por'’ e
reforcada no decorrer dos anos, para o autor as cinco disciplinas séo fundamentais
para que uma organizacdo possa estar direcionada ao aprendizado individual e

grupal.

As organizacoes sao formadas por pessoas que estimuladas se desenvolvem,
criam continuamente, comprometem-se com os resultados da empresa. E neste
sentido que as disciplinas desenvolvidas por'® visam estimular nas pessoas a
criatividade, o dominio pessoal, o trabalho em equipe, visdo compartilhada, o
pensamento sistémico, a habilidade para enfrentar desafios e se adaptar-se as

continuas mudancas.

Para o autor'® o pensamento é relevante, pois, considera que uma empresa
baseada em conhecimento € uma organizacdo de aprendizagem, ele reconhece o
conhecimento como recurso estratégico. Além disso, uma organizacdo que aprende,
gera conhecimento e estes podem ser utilizados interna e externamente, se
beneficiando do potencial de seu capital intelectual, onde o componente critico é o

trabalhador do conhecimento.

Neste contexto?® elucida que as organizaces que aprendem sdo empresas
capazes de criar, adquirir e transferir conhecimentos, além de que conseguem

modificar seus comportamentos para se adequar aos novos conhecimentos e insights.

Ou seja, a Organizacao que aprende na era do conhecimento é definida pelo

Autor, como sendo aquela que busca inspirar e facilitar o aprendizado continuo e

16 ANTONELLO, C.S. A metamorfose da aprendizagem organizacional: uma revisdo critica. In: RUAS et al. (Orgs.).
Aprendizagem organizacional e competéncias. Porto Alegre: Bookman, p. 12-33, 2005.

17 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: arte e pratica da organizagdo que aprende. 162 ed. (Traduc&o: OP Tradugdes). Sdo
Paulo: Editora Nova Cultural, 2004.

18 SENGE, Peter M. et.al. A Danca das Mudangas: os desafios de manter o crescimento e o0 sucesso em organizagdes que
aprendem. 7 ed. (Tradugdo de Bazan Tecnologia e Lingiiistica). Rio de Janeiro: Campus, 1999.

19 GARVIN, David A.; Building a Learning Organization. Harvard Business Review, July/August, 1993, p.78-91.
20 GARVIN, David A. et al. Learning organization: aprender a aprender. HSM Management, v. 4, n. 9, p. 57-64, jul./ago. 1998.
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coletivo, é transparente, experimenta, opera em rede, tem memoria, reflete e que

também ensina, na Figura 01 a sequir, a organizacédo na era do conhecimento??.

Figura 01: Organizacéo para a Era do Conhecimento.

A DRCANITACAD
FOCADA HO RECURS0.
CONHECINENTO

A DRGANITACAD
QUE,_ INSFIRA"

& orgarizaciao oque Ensinal
———

& orgardzacio

& orgarizacio
e Refleie!

gue Aprende!

& orgariTacio gue
Tem Meméria!

& orgarizacio
Transparente!

& orgariTacio que
(mera em Rede!

& organizaciao oque Experimenta!l

Fonte: adaptada pela autora de Terra (2003).

A divergéncia na literatura se da devido a propria abrangéncia, tanto a
Aprendizagem Organizacional, como da Organizagao de Aprendizagem, pois ambas
estdo interligadas nos seguintes campos tedricos: da psicologia, sociologia,
metodologia, gestdo, cultura. Neste contexto, ressaltam-se os trabalhos de %2 e 2 com
a Quinta Disciplina, através de seus estudos contribuiram de forma favoravel para a
formacao dos conceitos de Aprendizagem Organizacional e da Organizacdo de

Aprendizagem.

E importante observar que a maioria dos autores pesquisados e apresentado
no Quadro 02 acaba transitando de um tema a outro, ou seja, embora defenda um

dos temas em seus estudos e constru¢des, acabam passando pelo outro.

2L TERRA, José C. C. Gestdo do conhecimento e Pequenas e Médias Empresas. 2. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2003.

2 ARGYRIS, C.; SCHON, D.A. Organizational learning: a theory of action perspective. Workingham: Addison- Wesley, 1978,

2 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: caderno de campo - estratégias e ferramentas para construir uma organizacdo que
aprende. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1990.
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Na Aprendizagem Organizacional (AO), os principais enfoques estdo nas
habilidades, processos de aquisi¢cdo, construcdo, utilizacdo e disseminacdo do
conhecimento, na lideranca, na cultura; na aprendizagem operacional e conceitual;
nos conhecimentos, valores, mudanca; na aprendizagem operacional e conceitual; na

memodria organizacional e nas rotinas defensivas e nos ciclos de aprendizagem.

Ja na Organizacdo de Aprendizagem (OA) cujo enfoque principal esta na
estratégia, estrutura, cultura e sistemas, nas Cinco Disciplinas; na tenséo criativa,
lideranca e cultura, nas organiza¢cdes como cérebro e organizacao hologréafica, nas
estratégias, mudancas e autodesenvolvimento, nos processos cooperativos e

aprendizagem e nas técnicas de qualidade total.

Numa andlise feita por?, eles se reportam tanto a aprendizagem
organizacional, como para a organizacdo de aprendizagem, fazendo uma

diferenciacéo entre elas:

a) “A Aprendizagem Organizacional somente acontece tendo em vista uma

série de condicbes”, cuja énfase esta na perspectiva normativa.

b) “A Organizagdo de Aprendizagem representa um estagio avangado de

desenvolvimento organizacional”, sua énfase esta perspectiva de desenvolvimento.

c) “A aprendizagem € inata a todas as organizag¢des e nao existe uma melhor
forma de fazer uma organizagcao aprender”, cuja énfase é dada a perspectiva de

capacitacao, e reforcam: a aprendizagem € inata as organizacfes, e para estas

aprenderem, ndo existe uma melhor forma.

Assim sendo, a “Aprendizagem Organizacional € uma das dimensdes ou
elemento da Organizagao de Aprendizagem”. Marquardt (1996, p. 19), Easterby Smith
et al. (1999, p. 137), corroboram com esse pensamento, ao afirmarem que “A
Aprendizagem Organizacional necessariamente conduz a Organizagdo de
Aprendizagem e a Organizacdo de Aprendizagem, por sua vez, resulta de um
processo prévio de Aprendizagem Organizacional”. O enfoque de suas pesquisas se

centra na analise de autores reconhecidos, reflexdes, sinteses, questionamentos.

% DIBELLA, A; NEVIS, E. How Organizations Learn. San Francisco, Jossey - Bass Publisher, 1998.
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Para este estudo sera considerado a Aprendizagem Organizacional vista
como um processo continuo de apropriacéo e geracao de conhecimentos nos niveis
individual, grupal e organizacional, envolvendo todas as formas de aprendizagem -
formais e informais - no contexto organizacional, alicercado em uma dinamica de
reflexdo e acédo sobre as situagdes-problema e voltado para o desenvolvimento de
competéncias?®®, sendo que, a partir da globalizacdo veio a necessidade de
contratacdo, bem como, como 0s avanc¢os de politicas neoliberais, as quais delineiam
a contextualizagdo da terminologia, origem, conceituacdes e usos do modelo de
competéncias. Neste contexto, séo feitas as demais inferéncias, conceituacgdes e as

pesquisas ja efetuadas sobre o tema.

2.3 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS VERSUS
ORGANIZACOES DA APRENDIZAGEM

Ao abordar o tema competéncias?®® entende que: “A abordagem por
competéncias € uma maneira de levar a sério um problema antigo, o de transferir
conhecimentos”. De um modo geral ha uma preocupagéao maior por parte da escola
com ingredientes de certas competéncias e menos na aplicabilidade pratica e de forma
sinérgica em situacbes complexas. A descricdo de competéncias deve partir da
andlise de situacbes, da acdo, e disso derivar conhecimentos. Afirma ainda que
atualmente o objetivo ndo € simplesmente transmitir os conteudos, mas formar
pessoas para a vida na sociedade contempordnea. E complementa que “A
transferéncia e a mobilizacdo das capacidades e dos conhecimentos ndo caem do
céu. E preciso trabalha-las e treina-las, e isso exige tempo, etapas didaticas e
situacOes apropriadas, que hoje ndo existem” (PERRENOUD, 2000, P.12-23).

Para®’ o oficio do educador ndo é imutavel, e que suas transformacoes

passam especialmente pelo surgimento de novas competéncias, e que as

2sANTONELLO, C.S. A metamorfose da aprendizagem organizacional: uma reviséo critica. In: RUAS et al. (Orgs.). Aprendizagem
organizacional e competéncias. Porto Alegre: Bookman, p. 12-33, 2005

2 PERRENOUD, Philippe. Construindo competéncias. Revista Nova Escola, S&o Paulo, Abril, n. 135, p. 12-23, set. 2000.
YIDEM
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competéncias sao ligadas, como por exemplo: ao trabalho com outros profissionais
ou a evolucao das didaticas ou pela acentuacdo de competéncias reconhecidas, até
mesmo para enfrentar a crescente heterogeneidade dos efetivos escolares e a

evolucéo dos programas.

Mas, para que a escola através do professor possa modificar a sua pratica

segundo?® é enfatico afirmar que:

Para desenvolver competéncias € preciso, antes de tudo, trabalhar por
problemas e por projetos, propor tarefas complexas e desafios que incitem os
alunos a mobilizar seus conhecimentos e, em certa medida, completa-los.
Isso pressupde uma pedagogia ativa, cooperativa, aberta para a cidade ou
para o bairro, seja na zona urbana ou rural. Os professores devem parar de
pensar que dar o curso é o cerne da profissdo. Ensinar, hoje, deveria consistir
em conceber, encaixar e regular situacdes de aprendizagem, seguindo os
principios pedagogicos ativos construtivistas.

Para que as transformacdes sejam possiveis?®, existem razdes para debater
as transformacdes acima citadas, pois, uma das resisténcias maiores gira em torno
do sentimento de incompeténcia que suscita tais perspectivas como 0s saberes

fundamentais para a autonomia das pessoas.

Para o autor®® “o principal recurso do professor é a postura reflexiva, sua
capacidade de observar, de regular, de inovar, de aprender com 0s outros, com 0s
alunos, com a experiéncia, mas, com certeza, existem capacidades mais precisas”.
Como por exemplo: saber gerenciar a classe de forma cooperativa, criando e
gerenciando situacfes problemas, identificar os obstaculos, analisar e reordenar as

tarefas; saber avaliar as competéncias em construcdo; entre outros saberes estao:

v’ saber identificar, avaliar e valorizar suas possibilidades, seus direitos, seus

limites e suas necessidades;

v saber formar e conduzir projetos e desenvolver estratégias, individualmente

Ou em grupo;

v’ saber analisar situacdes, relacées e campos de forca de forma sistémica;

28 |dem
2 |dem
30 Jdem
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v' saber cooperar, agir em sinergia, participar de uma atividade coletiva e

partilhar lideranca;

v saber construir e estimular organizacdes e sistemas de acao coletiva do tipo

democrético; saber gerenciar e superar conflitos;
v’ saber conviver com regras, servir-se delas e elabora-las;

v’ saber construir normas negociadas de convivéncia que superem as diferencas

culturais.

As mudancas sao sempre desafios a serem cumpridos, porém, os saberes

sdo essenciais para cada profissional em adquirir as suas competéncias®?, afirma que:

As competéncias ndo dao as costas para os saberes, mas ndo se pode
pretender desenvolvé-las sem dedicar o tempo necessério para colocéa-las
em préatica. Nao basta juntar uma situacdo de transferéncia no final de cada
capitulo de um curso convencional. Para o sistema mudar, é preciso
reformular seus programas em termos de desenvolvimento de competéncias
verdadeiras, liberar disciplinas, introduzir os ciclos de aprendizagem
plurianuais ao longo do curso, chamar para a cooperacdo profissional e
convidar o professor para uma pedagogia diferenciada, mudando, entdo, sua
representacao e sua pratica.

Porém, “Se o sistema educativo ndo perder tempo reconstruindo a
transposicao didatica, ele ndo questionara as finalidades da escola e se contentara
em verter antigos conteudos dentro de um novo recipiente”. Ja na formacéo
profissional, se estabelece uma profissdo referencial na andlise de situacdes de
trabalho, depois se elaborou um referencial de competéncias, que fixa os objetivos da
formacdo. Nada disso acontece na formacdo geral. Por isso, sob a capa de
competéncias, da-se énfase a capacidades sem contexto. Resultado: conserva-se o
essencial dos saberes necessarios aos estudos longos, e os lobbies disciplinares

ficam satisfeitos32.

Na especificidade do saber3 o define como uma reflexdo sobre e na acédo, um

gerador de saber em permanente reconstrucdo dialética. Tomar consciéncia desse

31 PERRENOUD, Philippe. Construindo competéncias. Revista Nova Escola, S&o Paulo, n. 135, p. 12-23, set. 2000.

32 PERRENOUD, Philippe. Construindo competéncias. Revista Nova Escola, S&o Paulo, n. 135, p. 12-23, set. 2000.

3 SCHON, Donald A. Educando o Profissional Reflexivo: um novo design para o ensino e a aprendizagem Tradugdo de
Roberto Cataldo Costa. Porto Alegre: Artmed Editora, 2000.

3 ROLDAO, M. C. Que é ser professor hoje? A profissionalidade docente revisitada. Revista da ESES, v. 9,1998.
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processo é tornar o professor efetivamente competente3#, capaz de agir, de analisar,
avaliar e de modificar fundamentadamente a sua acdo em desenvolvimento,
desembocando na producgao constante de um saber reflexivo renovado e atualmente
0 que vem acontecendo com a produc¢do de novos conhecimentos é que os docentes
passam a adquirir saberes ja prontos, perdendo a dimensdo formadora dos saberes e
0 poder de transforma-la positivamente. A forma de ser, pensar e de agir do docente
€ reprimida, ficando o problema e as solucbes restritos aos produtores do
conhecimento cientifico. Essa pratica enfatiza a dicotomia entre pesquisa e ensino

presentes nas instituicoes educativas.

Neste contexto® alerta para a necessidade de romper com esse modelo e
resgatar do papel estratégico do saber docente, sem esquecer que a producdo dos
novos conhecimentos € apenas uma das dimensfes dos saberes cientificos e que o
novo surge e pode surgir do antigo exatamente porque o antigo € constantemente
reformulado através dos processos de aprendizagem. A formacdo nos saberes e
producdo dos saberes constituem polos complementares e inseparaveis. O corpo
docente tem uma funcdo social e estrategicamente tdo importante quanto da
comunidade cientifica e dos grupos produtores de saberes.

Portanto, s6 podera haver transformacdo se houver o apoio, e querer € o
comprometimento dos professores e dos profissionais envolvidos na mudanca3®
enfatiza que as organizagdes do futuro serdo aquelas que descobrirem como fazer
para que as pessoas se comprometam e queiram aprender, desde o chéo de fabrica
até a alta geréncia. Para conseguir isso, as organizacdes devem ser mais coerentes
com as mais elevadas aspiracbes humanas que vado além das necessidades
materiais, além disso, é necessario que se derrubem as barreiras que as impedem de

aprender.

A competéncia é tratada de forma indireta, através das disciplinas da

aprendizagem, as quais sao definidas como programas permanentes de estudo e

% TARDIF, M. LESSARD, C. e LAHAYE, L. Os professores face ao saber: um esbogo de uma problematica do saber docente.
Teoria e educacao: Porto Alegre, n. 4, 1991.

35 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: arte e pratica da organizagdo que aprende. 16 ed. (Tradug&o: OP Tradugdes). Sdo
Paulo: Editora Nova Cultural, 2004.
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praticas que levam ao aprendizado, objetivando proporcionar uma mudanca na
mentalidade da pessoa, por isso a énfase nas cinco disciplinas: dominio pessoal;
modelos mentais; visdo compartilhada, aprendizado em equipe e 0 pensamento

sistémico, sintetizadas a sequir.

a) Dominio Pessoal - caracteristicas: aprendizado e o crescimento, 0s quais
expandem as capacidades pessoais, através do conhecimento de si mesmo, que vai
muito além das habilidades e da competéncia, apesar de se basear nelas. Busca obter
0s resultados desejados e criar um ambiente que estimule todos os participantes a

alcancarem as metas;

b) Modelos Mentais sédo os conhecimentos, habitos e crencas determinam a
percepcdo e interpretacdo sobre o que acontece no mundo. E refletir, esclarecer
continuamente e melhorar a imagem do mundo, a fim de moldar atos e decisfes;

c) Visdo Compartilhada é desenvolver visbes, ampliar principios e insights
do dominio pessoal ao mundo das aspiracfes coletivas e do comprometimento

compartilhado.

d) Aprendizado em Equipe envolve o dominio das préticas do didlogo e da
discussédo, transformando as aptiddes coletivas ligadas ao pensamento e a
comunicacdo, de modo, que grupos de pessoas desenvolvam inteligéncia e

capacidades maiores do que a soma dos talentos individuais.

e) Pensamento Sistémico é a capacidade para perceber e compreender as
interligacdes e influéncias matuas entre partes do sistema visam ajudar a enxergar as

coisas como parte de um todo e ndo apenas como pecas isoladas.
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Figura 02: As Cinco Disciplinas das Organizacdes que Aprendem
ORGANIZACOES QUE APRENDEM

Fonte: Senge (2004) in Eyng (2006).

Para®’ a incorporagdo de cinco disciplinas de aprendizagem, objetivando
alcangar compromisso com o desenvolvimento de habilidades individuais e coletivas.
As Cinco Disciplinas podem contribuir para o aprendizado das pessoas e das
organizacdes que aprendem com elas. No desenvolvimento humano e profissional a
importancia de conhecer-se (sdo os modelos mentais cada vez mais assertivos,
auxiliando nas decisdes); desenvolver-se (é o dominio pessoal, maior seguran¢ca em
suas acdes, conhecimento, habilidades e atitudes sendo desenvolvidas), engajar-se
e aprender com os demais membros da empresa (visdo compartilha e aprendizagem
em grupo), além vislumbrar o todo, de forma sistémica (pensamento sistémico,

enxergar a empresa como um todo, e além dela).

As disciplinas da aprendizagem, também chamadas de tecnologias
componentes convergem para essa inovagao continua e visam trazer uma mudancga
na mentalidade das pessoas, também devem que desenvolvidas para que se possam
proporcionar novas habilidades necesséarias a construcdo de uma organizacdo que

aprende capaz de se renovar e inovar continuamente.

As Cinco Disciplinas de aprendizagem sdo analisadas em trés niveis

diferentes: prética, o que se faz; principios, que sao as ideias nas quais as disciplinas

37 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: arte e prética da organizacdo que aprende. 16 ed. (Tradug&o: OP Tradugdes). S&o
Paulo: Editora Nova Cultural, 2004.
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se baseiam e na esséncia, que € o estado de ser com alto grau, € o dominio na
disciplina. O Quadro 03 ilustra o estado de ser dos trés niveis de acordo com cada

disciplina:

Quadro 03: Principios e Esséncia das Cinco Disciplinas

Dominio Modelos Visao Aprendizad Visao
Nivel/ Pessoal Mentais | Compartilha oem Sistémica
Disciplina da Equipe
S
Estado de Amor a Comunhéo de | Inteligéncia Holismo
Esséncia Ser verdade propdsitos coletiva Interligacéo
Geracéo Franqueza | Companheiris | Alinhamento
Ligacao mo
Objetivo Teoria Objetivo Dialogo A Estrutura
Tenséo defendida | Comum visto influéncia o
Principios | criativa versus como um Integrar comportamen
versus Teoriaem | “Holograma” didlogo e to
Tenséo uso discusséo
emocional Engajamento Resisténcia
versus Rotinas do
Subconscien Obediéncia defensivas sistema
te
Alavancagem
Esclarecer Distinguir Processo de Levantar
objetivo entre formacéo do suposicoes
pessoal informacé&o | objetivo
e Agir como Arquétipos de
Manter abstracdo | Compartilhar | colegas Sistemas
tenséo baseadas | objetivos
Prética criativa na Pessoais Trazer a tona | Simulacdo
informacao a
Concentrar- Ouvir os propria
se nos Testar outros defensiva
resultados suposicoes
Dar liberdade | Treinar
Enxergar a Colunada |de
realidade Esquerda Escolha
Fazer Reconhecer a
opcoes realidade

Fonte: Adaptado de Senge (1990, 2004) e Meneses et al. (2006).

Para® a utilizacdo das cinco disciplinas, deve ser continua e em conjunto,

para que possa se estabelecer um ciclo de aprendizagem profunda, em que as novas

38 SENGE, Peter M. A Quinta disciplina: arte e pratica da organizagéo que aprende. 16 ed. (Tradugdo: OP Traducdes). S&o
Paulo: Editora Nova Cultural, 2004.
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capacidades e as competéncias proporcionam a novas percepcoes, e assim, podem

ser utilizadas para mudar, crencas e atitudes da empresa.

As mudancas que devem ser feitas sdo tdo abrangentes e profundas que é
preciso haver lideranca em todos os niveis. Os lideres nas organizacdes que
aprendem, precisam ser: projetistas (capacidade de construir uma visao
compartilhada); professores (capacidade de trazer a superficie e questionar 0s
modelos mentais vigentes) e regentes (capacidade de incentivar padrbes mais

sistémicos de pensamento).

A difusdo do conhecimento e a aquisicAdo de competéncias sao,
necessariamente, desenvolvidas através de diversos meios como: solucéao
sistemética de problemas; treinamentos; experiéncias; contratacdo de pessoas;
sistemas de comunicacéo; rotacao de pessoas; trabalho em equipe; experimentacao;
utilizacdo da tecnologia da informacdo; entre outros (GARVIN, 1993; FLEURY E
FLEURY, 2000; ALLIPRANDINI E SILVA, 2000; NONAKA E TAKEUCHI, 1998;
SENGE, 1990). Esses s&o alguns dos meios que podem ser utilizados pelas empresas
para que elas obtenham conhecimentos e competéncias e sejam capazes de adquirir

vantagem competitiva.

Os meios aqui citados sao importantes recursos no processo da
aprendizagem, pois séo utilizados para a transmissdo de conhecimentos. Alguns
deles, muitas vezes, tém apenas a finalidade de transmitir informacdes, o que nao
representa necessariamente aprendizagem. Outros, porém, devido a multiplicidade de

seus recursos, tém maior disponibilidade para o alcance da aprendizagem.

O desafio, portanto, é descobrir novas ferramentas e métodos de gestao para
acelerar o aprendizado organizacional, criar consenso para a mudanga e facilitar o

processo de mudanca.

Os criadores da “Teoria da Criagdo do Conhecimento Organizacional3®”
ressaltam que o processo de construcdo do “conhecimento, ao contrario da

informagao, diz respeito a crengas e compromissos” e esta essencialmente

39 NONAKA, I. & TAKEUCHI H. Criagdo do conhecimento na empresa. Rio de Janeiro: Campus, 1997.



42

relacionado & acdo, a atitude e a uma intencdo especifica. E “um processo humano

dindmico de justificar a crenca pessoal com relagdo a verdade”.

Para os autores na dimensé&o ontoldgica, o pressuposto fundamental é que
0 conhecimento s6 pode ser criado por pessoas, 0 que constitui que a criagdo do
conhecimento organizacional seja entendida como um “processo que amplia
organizacionalmente o conhecimento criado pelos individuos, cristalizando-o como
parte da rede de conhecimentos da organizacdo*®”. Desta forma, o processo que
acontece dentro de uma organizacdo ou comunidade que interagem entre si e que

expande seus limites para além da organizacao.

J4 na dimensao epistemologica, a pessoa faz uma reflexdo sobre o
conhecimento produzido por ela propria, sobre ela propria, sua validade pratica, suas
etapas de desenvolvimento e seus limites. Os autores distinguem o conhecimento
tacito do conhecimento explicito: “O conhecimento tacito é pessoal, especifico ao
contexto e, assim, dificil de ser formulado e comunicado. Ja o conhecimento explicito
ou codificado refere-se ao conhecimento transmissivel em linguagem formal e

sistematica*!”.

Para*? o “conhecimento humano é criado e expandido através da interacdo
social entre conhecimento tacito e o conhecimento explicito”. Essa interagcdo é
chamada de conversdo do conhecimento que se da através de um processo social
entre pessoas que se expande em termos de qualidade entre e quantidade, ou seja,

interagem, ampliam, desenvolvem e disseminam seus saberes e competéncias.

Os modos de conversdo do conhecimento s&o: a) socializacdo (de
conhecimento tacito em conhecimento técito; b) externalizagdo (de conhecimento
tacito para conhecimento explicito); ¢) combina¢do (de conhecimento explicito para
conhecimento explicito); e internalizacdo (de conhecimento explicito para

conhecimento tacito).

40 |dem
41 1dem
“2 1dem
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Cabe ao processo de socializacdo o compartiihamento de experiéncias,
modelos mentais e habilidades técnicas por parte do trabalhador. “E um fazer junto”

que supde confianga mutua e vivéncia cotidiana nas situacdes de trabalho*3.

A externalizacdo se d4 através da articulagao e organiza¢do do conhecimento
tacito em conceitos explicitos, analogias, hipéteses, metaforas e modelos e é
impulsionado pelo dialogo e pela reflexdo entre duas pessoas, grupo e/ou
coletividade. Se expressa basicamente por meio da linguagem escrita que é a chave
para a criacdo do conhecimento, onde se criam novos conceitos e metaforas séo
construidos, que auxiliam as pessoas a perceber ou entender intuitivamente uma

coisa imaginando outra simbolicamente?4.

Ja a “combinacdo € um processo de sistematizagcdo de conceitos em um
sistema de conhecimento*®”, ela possibilita a reorganizacdo das informacdes
existentes através da classificacdo, do acréscimo, da combinacao e da categorizacao
do conhecimento explicito, o que pode levar a novos conhecimentos (eventos de

educacao formal, Internet. Intranets, etc)

E a internalizacdo que € “o processo de incorporacdo do conhecimento
explicito no conhecimento tacito*”, neste caso provoca mudanca e enriquecimento

das praticas individuais, grupais e coletivas.

Nos conteudos criados pelos quatro modos do conhecimento interagem entre
si na espiral de criagéo do conhecimento. Para*’, as condigdes habilitadoras para a
criacdo do conhecimento sdo: a intencdo estratégica da empresa em atingir suas
metas através do desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir, criar,
acumular e explorar o conhecimento; a autonomia de acéo dos integrantes da
organizacdo através de uma base compartilhada de informac6es; a flutuacéo e caos
criativo estimuladores da interacdo da empresa com o0 ambiente externo

para captacdo do seu proprio sistema de conhecimento; a redundancia, levando

43 NONAKA, I. & TAKEUCHI H. Criag&o do conhecimento na empresa. Rio de Janeiro: Campus, 1997.
44 1dem
45 |dem
46 ldem

471dem
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em conta a superposicao proposital de informacbes sobre as atividades da
empresa, responsabilidade da geréncia e sobre a empresa como um todo

promove o compartiihamento do conhecimento tacito*2.

Destaca-se a fase que se relaciona a construcdo, em cooperacao dinamica,
composta por pessoas que representam as varias areas da organizacdo, de um
modelo, ou conceito, ou estrutura, com 0 objetivo de mobilizar a cooperagao
interpessoal e interdepartamental, know-how, ferramentas e tecnologias da empresa

para viabiliza-lo.

Figura 03: Aprendizagem organizacional e competéncias: conceitos e métodos
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Fonte: adaptado pela autora de Antonello (2005, p. 17)

A aprendizagem como um processo interativo de delineamento,
desenvolvimento, reflexdo e modificacdo de acbes, diferentemente das visdes
baseadas em comportamento automatico foi descrito por#®. Complementa ainda, que
essa abordagem traz contribuicdes para o delineamento do modelo de aprendizagem

organizacional, principalmente no que refere ao processo no nivel grupal e

48 NONAKA, I. & TAKEUCHI H. Criagdo do conhecimento na empresa. Rio de Janeiro: Campus, 1997.

4% EDMONDSON, A. Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science Quarterly,
(44) 350-383, 1999.
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organizacional. O autor cita como exemplos de aprendizagem em grupo dar e receber
feedback, disseminar informacdes, solicitar ajuda e a experiéncia pessoal adquirida

do dia-a-dia.

2.4 - EVOLUCAO DO CONCEITO: COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS

O termo competéncia pode ter tido a sua origem na area juridica, conforme®°,
em nenhum momento teve seu uso popular, pois, certa competéncia é exigida para

julgar a competéncia de alguém.

Para a Autora € somente a partir dos anos 70 que o termo competéncia
aparece na literatura educacional e socioldgica e na Europa e nos anos 1980, surge
a nogdo do termo competéncia, a qual possui suas origens nas ciéncias das
organizacdes, originaria em funcéo da crise dos modelos Taylorista e Fordista. Diante
do aumento da concorréncia e da busca pela vantagem competitiva as organizacées
sdo estimuladas a criacdo e ampliacdo de competéncias para que possam se

diferenciar num mercado altamente competitivo.

Como a discusséo sobre a no¢cao de competéncias tem sido ampliada, tanto
nas instituicdes educacionais, nas empresas, como na sociedade de um modo geral.
O debate a respeito do conceito de competéncias® passa pelo seu entendimento no
campo da educacao, surgindo no auge das discussdes sobre o sistema educacional
frente as exigéncias de competitividade, produtividade e da inovacdo do sistema
produtivo e das necessidades do mercado de trabalho. Ou seja, no ambito da
educacéo a nocdo de competéncia pode ser confundida com a nocédo de saberes e

conhecimentos e no ambito do trabalho com qualificagéo.

Deste modo, s&o identificadas duas dimensdes diferenciadas para a

abordagem por competéncias: uma delas esta diretamente relacionada ao trabalho e

%0 ISAMBERT-JAMATI, Vivianne. L'appel a la notion de compétence dans la Revue L’orientation Scolaire e Professionnelle a sa
naissance ET aujourd’hui, ROPE, F.1994.

51 DELUIZ, Neise, O modelo das Competéncias Profissionais no Mundo do Trabalho e na Educag&o: ImplicagGes para o Curriculo
— Boletim Técnico do SENAC, Rio de Janeiro, Volume 27, Nimero 3, Set/Dez 2001.
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a outra se relaciona com a pratica pedagogica. Assim, na primeira dimenséo®?, define
competéncia como sendo, as caracteristicas proprias das pessoas e sua relagdo com
o desempenho efetivo ou superior em seu posto de trabalho. Resumindo a
competéncia reflete a capacidade que se tem de fazer alguma coisa e ndo o que de
fato se faz.

Na dimensédo pedagégica, para®3, define as competéncias como sendo: a
capacidade e/ou habilidade que a pessoa possui para articular e mobilizar os
conhecimentos aplicados a uma situacéo especifica. Na concepcao de Felix e Navarro
(2009, p. 3), algumas competéncias e habilidades devem existir no trabalho em sala
de aula, sdo elas: desenvolver a comunicacdo e a apreensao de informacoes;
respeitar as identidades e as diferencas; utilizar-se das linguagens como meio de
expressédo, inter-relacionar pensamentos, ideias e conceitos; desenvolver o
pensamento critico e flexivel e a autonomia intelectual; adquirir, avaliar e transmitir
informacdes; compreender os principios das tecnologias e suas relacdes integradoras;
entender e ampliar fundamentos cientificos e tecnologicos; desenvolver a criatividade;

saber conviver em grupo e aprender a aprender (FELIX e NAVARRO, 2009).

No meio empresarial de acordo com®# in Bitencourt et al. (2013) apontam que
gue os indicadores da adocéo e disseminacao de praticas de gestdo por competéncias
nas empresas de um modo geral, mostram-se crescentes e esse crescimento temo
como marco o ano de 2000. A pesquisa revela que basicamente a totalidade dos
pesquisados formadores de opinido que foram consultados no estudo (99%)
consideraram que é muito relevante o conceito de competéncias para que as
organizagdes possam enfrentar os desafios de gestdo de Recursos Humanos. Foi
verificado também que para 33% dos consultados, o processo j& havia sido

implantado em suas empresas.

52 DELUIZ, Neise, O modelo das Competéncias Profissionais no Mundo do Trabalho e na Educag&o: ImplicagGes para o Curriculo
— Boletim Técnico do SENAC, Rio de Janeiro, Volume 27, Nimero 3, Set/Dez 2001.

3 ISAMBERT-JAMATI, Vivianne. L’appel a la notion de compétence dans la Revue L’orientation Scolaire e Professionnelle a sa
naissance ET aujourd’hui, ROPE, F.1994.

53 DELUIZ, Neise, O modelo das Competéncias Profissionais no Mundo do Trabalho e na Educagéo: Implicagdes para o Curriculo
— Boletim Técnico do SENAC, Rio de Janeiro, Volume 27, Numero 3, Set/Dez 2001.

53 DELUIZ, Neise, O modelo das Competéncias Profissionais no Mundo do Trabalho e na Educag&o: ImplicagGes para o Curriculo
— Boletim Técnico do SENAC, Rio de Janeiro, Volume 27, Numero 3, Set/Dez 2001.
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2.4.1 Qualificacbes Versus Competéncia

Como forma de compreender melhor o termo competéncia se recorre a Nnocao
de qualificacao e neste sentido, os estudos que tratam da qualificagcdo ocorreram em
diferentes momentos, em varias partes do mundo. Porém, raizes profundas estao
registradas na Europa, sobretudo na Franca onde a Sociologia do Trabalho adquiriu
maior consisténcia, principalmente com a segunda guerra mundial, motivados pelas
demandas sociais e pela intensificacdo do Taylorismo que impulsionaram a
modernizacdo do setor produtivo.

Assim, conforme® em sua obra "Problémes humains du machinisme
industriel", a qualificacdo de encontra descrita e teve uma delimitacdo em obras
posteriores, por®® e %’ que a reconhecem nos seus estudos sobre os sistemas de
trabalho e referente a automacdo, respectivamente. Para®, “A qualificacdo é o
resultado de um processo de formacédo autdbnoma, independente da formacéo
espontanea do trabalho, ela é relativa e suas formas dependem do estado de forgas
produtivas e das estruturas socioecondémica nas quais os trabalhadores se inserem”.
Assim, a nocdo de qualificacdo € essencialmente sociolégica, porém, essa
construcdo, ndo se mostrou e nem tem se mostrado uma tarefa de facil para os
pesquisadores, e dois dos autores mais importantes da Sociologia do Trabalho

francesa e considerados seus fundadores®°.

Essas duas correntes divergentes entre si, a de®® que é centrada no saber e
no saber-fazer adquiridos no trabalho e em aprendizagem sistematica. Para ele, o
avanco tecnoldgico era inevitavel e isso levaria a uma desqualificagédo do trabalhador,
pois a sua qualificacao seria transferida para o posto de trabalho, o que é confirmado

posteriormente poré! em sua tese sobre os sistemas de trabalho.

5 FRIEDMANN, G. Problémes humains du machinisme industriel, Paris, Gallimard, 1946, 3a. édition, 1963, 432p.
56 TOURAINE, Alain. L'évolution du travail ouvrier aux usines Renault. Paris: CNRS, 1955, 169p.

57 NAVILLE, Pierre. Automation et travail humain. Paris: CNRS, 1961, 741p.

58 NAVILLE, Pierre. "Division del trabajo y distribucion de las tareas". In: Friedman e Naville (org.). Tratado de
Sociologia del Trabajo. México, FCE, 1961/1992, vol. 1.

5 NAVILLE, Pierre. Essai sur la qualification du travail, Paris, Librarie Marcel Riviére et cie, 1956, 148p. (Coll.
Recherches de Sociologie du travail).

60 FRIEDMANN, G. Problémes humains du machinisme industriel, Paris, Gallimard, 1946, 3a. édition, 1963, 432p.
61 TOURAINE, Alain. L'évolution du travail ouvrier aux usines Renault. Paris: CNRS, 1955, 169p.
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Para®?, o trabalho artesanal era a forma completa do trabalho qualificado.
Porém, o desenvolvimento tecnoldgico também produziria uma massa de
trabalhadores desqualificados, empobrecidos, expropriados do seu Unico capital, por
outro lado, o saber, a automacao, passo seguinte do maquinismo, produziria também
trabalhadores qualificados, o0 que poderia ser entendido como um retorno ao
artesanato. Ja se encontrava ai, entdo, esbogada a tese de® sobre desqualificacéo e

a super qualificacéo.

A segunda corrente que contraria® foi desenvolvida por®®, para ele, a
qualificacdo resulta de um processo de formacdo que independe da formacao
espontanea no trabalho. A qualificacdo do trabalhador é o saber e o saber-fazer e
suas formas dependem do estado de forgcas produtivas e das estruturas
socioecon6micas em que os trabalhadores estéo inseridos. E se construiria a partir,
de critérios sociais, onde as relagfes de forca e os conflitos tém um papel mais

importante do que os individuais.

Desta forma®®, se contrapée no que diz que a qualificacdo se reduz as
qualidades intrinsecas ao individuo (suas habilidades ou seu saber-fazer). Segundo®’
contraria ainda, a ideia de super qualificacao e desqualificacdo, para ele a qualificacédo
nao é considerada com uma substancia que pode ser encontrada na pessoa, mas sim

em uma relagdo, um encontro de inimeros fatores.

Os pensamentos desenvolvidos tanto por como por®® continuam atuais e séo
considerados como referéncias importantes para a Sociologia do Trabalho, e nos

estudos atuais ndo so6 da qualificagdo como da competéncia.

Ao longo dos ultimos 50 anos, a literatura socioldgica pode constatar que a

qualificacdo determina as grades hierarquicas e salariais. Para’™ o alerta para o

62 |Jdem

63 FREYSSENET, m. La requalificacdo des operateurs et la forme social, actuelle d"automatizaciona. Sociologia
du Traval, V.26 N° 4, 1984.

64 |dem

65 NAVILLE, P., Essai sur la qualification du travail, Paris, Librarie Marcel Riviére et cie, 1956, 148p. (Coll.
Recherches de Sociologie du travail).

66 FRIEDMANN, G. Problémes humains du machinisme industriel, Paris, Gallimard, 1946, 3a. édition, 1963, 432p.
67 NAVILLE, P., Essai sur la qualification du travail, Paris, Librarie Marcel Riviére et cie, 1956, 148p. (Coll.
Recherches de Sociologie du travail).

68 |dem

69 |dem

70 ZARIFIAN, P. Les conflits temporels et les divergences stratégiques a I'épreuve de la gestion par les
compétences. Communication pour Ié congrés de '’/AGRH.2005
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acordo ao qual chegaram os representantes das categorias sindicais, apos trés anos
de discussao, chegaram a um conceito que permanece um pouco estranho no nivel

conceitual:

Chamamos de “qualificagdo” o que se sobressai dos recursos (em
conhecimento, habilidade, comportamentos...), adquiridos por um individuo,
seja por formacao ou por exercicio de diversas atividades profissionais. E de
“‘competéncia’, a utilizagdo desses recursos na pratica. Para retomar a
expressdo utilizada pelas organizagfes sindicais, a qualificagéo é a “caixa de
ferramentas” que o assalariado tem. A competéncia diz respeito a maneira de
utilizar concretamente essa caixa de ferramentas, de empregéa-la. (ZARIFIAN,
2005, p. 35-36).

Além disso, se trata de uma nocao que estd um processo de construcdo
permanente segundo’! e 72 pois, a nocédo de trabalho sobre a qual foi construida esta
em permanente evolucdo. Assim sendo, as tentativas dos autores franceses de
construcdo da nocao de qualificagcdo ndo apenas ocorreram com o desenvolvimento

do pensamento Taylorismo, como também foi por ele influenciado.

O autor’®, expressa seu conceito nestes termos: “a qualificagdo é uma
construgao social cujo objetivo é qualificar os individuos assalariados” e isso refere
tanto no ponto de vista do que espera dos funcionérios em relagéo ao trabalho, como

no ponto de vista da hierarquia social e dos salarios.

Ja “a competéncia € uma nova forma de qualificacdo, ainda emergente”.
Assim como a nog¢éo de qualificacdo, a nogdo de competéncia surge num momento
de crise econdmica, que produz fortes transformacdes no processo de produgcédo. Com
a globalizacdo da economia, internacionalizagdo e transformagédo dos mercados,
desenvolveu-se a terceirizacdo que impds as pessoas a necessidade de
desenvolverem novas competéncias, voltadas para a gestdo da producdo, da

qualidade do produto e para o estabelecimento das rela¢des profissionais.

71 BOTERF. G. Compétence et navigation professionnelle. Paris: Editions d'Organisation, 1999.

72 ZARIFIAN, P. Les conflits temporels et les divergences stratégiques a I'épreuve de la gestion par les
compétences. Communication pour Ié congrés de ’AGRH 2005

73 zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, S&o Paulo, Ed. Atlas, 2001.2003.
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As nocOes de qualificacdo e competéncia, bem como as principais

sequir:

caracteristicas dentro dos respectivos contextos estéo identificadas no Quadro 04, a

Quadro 04: As nocgdes de qualificacdo e competéncia

Qualificacéo

Competéncia

Influenciada
Taylorista

pelo pensamento

o determinismo tecnolégico.

Impulsionada pelo po6s-Taylorismo, pela
desestabilizacdo no processo produtivo e a

contribuigdo do surgimento da informética.

Predomina a ldgica do posto de

Predomina “o sair" da légica do posto de

trabalho. trabalho.
Relativa estabilidade da atividade || Baixa previsibilidade de negécios e
econdmica. atividades.
Concorréncia localizada. Intensificacdo e ampliacao da

concorréncia.

Logica predominante industria

(padrdes).

Légica predominante servicos (eventos).

Emprego forma e forte base sindical.

Relagbes de trabalho informal e crises

sindicais.

Organizacédo do trabalho com base em
cargos definidos e tarefas prescritas e

programadas.

Organizacdo do trabalho com base em
metas, responsabilidade e

multifuncionalidade.

Foco no processo.

Foco nos resultados.

Baixa aprendizagem.

Alta aprendizagem.

Fonte: adaptado pela autora de Ruas, Antonello e Boff (2005); Zarifian (2001).
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Para distinguir a definicAo de competéncias e de qualificacdo de um
empregado’# afirma que “a competéncia é realmente a competéncia de um individuo,
se manifesta e é avaliada quando de sua utilizacdo em situacao profissional, logo, a
maneira como ele enfrenta essa situagao esta no amago da competéncia”. Pode ser
identificado que para’™ a competéncia se revela na acdo, ao afirmar que a
competéncia € realmente a competéncia das pessoas e reitera que a competéncia

nado é a qualificacdo de um emprego.

Segundo’® a definicdo de competéncia é o “entendimento pratico de situagdes
que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que
aumenta a diversidade das situagdes”. E ainda, a distingdo da competéncia esta em

sua capacidade de se recompor em situacdes de novas acgoes.

A utilizacdo da competéncia permite conferir flexibilidade a organizacdo do
trabalho. A légica da competéncia ndo restringe o desenvolvimento da qualificacédo
profissional. A seguir, levando em consideracdo a discussdo acima, € importante

definir o que € competéncia, a luz e visdo de alguns autores.

2.4.2 A Nocao de Competéncia

As competéncias vém despertando tanto o interesse da academia, meio
educacional, seja no nivel de entendimento, pesquisa e aplicabilidade, como também,
no meio empresarial, que vem sendo utilizada seja na gestdo de pessoas ou numa
perspectiva estratégica, deste modo, sdo as capacidades alinhadas a competitividade
nas organizagoes. Instituicbes educacionais e empresas necessitam desenvolver e
preparar continuamente seus profissionais e gestores para que ampliem suas
competéncias, para que possam lidar com situagfes adversas, onde as mudangas

sdo continuas e que possam tomar a melhor deciséo.

74 Zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001.
s |dem
76 |dem
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O desenvolvimento de competéncias colabora na formacdo das pessoas e
oferece subsidios para que ocorra a mudanca de atitude nas pessoas, que se refere
ao fato das pessoas que conseguirem ampliar a sua percepc¢ao da realidade. Assim,
ampliando a viséo, através de suas decisdes e as boas praticas aplicadas ao trabalho,
resultardo em maior valor as suas atividades e consequentemente contribuirdo para o

bom desempenho organizacional e /ou institucional’” e &,

Deste modo, a contribuicdo que vem sendo ampliada desde os anos 80 é
responsavel pela evolu¢cdo da nocdo de competéncia da forma que se conhece
atualmente. Assim a nogédo de competéncia vem ocupando de forma significativa o
debate na literatura socioldégica e no chdo de fabrica. Diferente da nocdo de
qualificacdo, a de competéncia foi inserida pelos empreséarios, empregadores e
traduzia uma preocupacdo com as novas exigéncias dos postos de trabalho e
guestionavam muitas questdes, como: quais as transformacdes que estariam
ocorrendo e que exigiriam uma nova no¢ao? Nao poderia haver uma convivéncia, uma
complementacao entre estas duas nocfes? A emergéncia da nocdo de competéncia

assinala o fim da nocéo de qualificacdo? N&o seria um modismo?

O desenvolvimento tecnoldgico e organizacional que caracterizou as ultimas
décadas esta relacionado com a no¢do de competéncia? Assim, ao longo de quase
vinte anos muitos autores pesquisavam sobre estas questdes, com toda a atengao
voltada para as inquietacdes do chao e fabrica, para as formulacdes tedricas e para a
necessidade da construcédo da nocdo de competéncia.

A competéncia para’® é definida como “um saber agir responsavel e
reconhecido que implica em mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos,
recursos, habilidades”. Na concepcgdo de®® (apud Ramos, 2002) a competéncia “é
concebida como o conjunto de saberes e capacidades incorporadas por meio da

formacdo e da experiéncia, somados a capacidade de integra-los, utiliza-los e

T RUAS, Roberto Limas; ANTONELLO, Claudia; BOFF, Luiz Henrique (org). Os novos horizontes da gest3o:
aprendizagem organizacional e competéncias. Porto Alegre: Bookman, 2005.

78 DUTRA. Joel Sousa, FLEURY. Maria Tereza Leme, RUAS. Roberto. Competéncia: Conceitos, Métodos e Experiéncias, S3o
Paulo: Atlas, 2008.

 FLEURY, A., FLEURY, M.T.L. Estratégias empresariais e formacdo de competéncias: um quebra cabeca
caleidoscopio da industria brasileira. Sdo Paulo: Atlas, 2001, 21 p.

80 RAMOS, Marise Nogueira, A Pedagogia das Competéncias: autonomia ou adaptagdo? , 22 ed., Sdo Paulo, Editora Cortez,
2002 - seria essa referencia?
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transferi-los em diferentes situagdes”. Para®! define competéncia como “um conjunto
identificavel de conhecimentos (saberes), praticas (saber-fazer) e atitudes (saber-ser)
que mobilizados podem levar a um desempenho satisfatério®””, considera que:
“‘competéncias sdo capacidades intelectuais, afetivas, sociais e morais que
possibilitam o agir de um sujeito, dando-lhe as condi¢cdes necessarias para a sua
realizacdo e servindo como subsidios para esse agir, o qual devera se manifestar por
meio das habilidades”. Para®® define como “o tomar iniciativa e o assumir

responsabilidade diante de situagdes com as quais depara”.

Muitas s@o as definicbes acerca do termo competéncia como pode ser
observado acima na opinido de varios autores, ou seja, ndo ha um consenso a respeito
do termo. Neste contexto, a pesquisa leva em consideracdo a criacdo de dois
instrumentos - 0 ARRANJO ESTRUTURAL E O MODELO - MATRIZ REFERENCIAL
que possibilitaram estabelecer uma metodologia de avaliacdo do evento cientifico
CIEPG. Considera-se a competéncia como responsavel por mobilizar atitudes,
habilidades, conhecimentos, considerados um conjunto recursos cognitivos, que
buscam solucionar com eficAcia as situacdes que se apresentam (Roque®* et al,
2003). Neste caso, a habilidade pode ser considerada, como parte integrante da
competéncia. A competéncia é uma nocdo associada a acdo, a desempenho e a

eficiéncia e que s6 podera ser avaliada mediante uma situagéo concreta.

O termo competéncia para®® tem como derivadas as palavras “competente” e
“competir’. E importante observar que a adogdo do termo competéncia ocorre
especificamente no decorrer de um momento histérico do capitalismo em que
competicdo é acirrada e ha uma corrida por lucros. Para autora, o termo pressupde
que pessoas que possuem condicdes de realizar tarefas complexas e organizadas,
dentro de sua éarea de atuacdo (dominio intelectual), podendo identificar as

81 Depresbiteris, Léa, Avaliando Competéncias na Escola de Alguns ou na Escola de todos? - Boletim Técnico do
SENAC, Rio de Janeiro, Volume 27, Numero 3, Set/Dez 2001

82 Campos, Gilda, H.B., Roque, Gianna O., Coutinho, Laura M., Design didatico para Educacg&o implementacéo de
cursos baseados na Web, In: XIV Simpésio Brasileiro de Informatica na — Mini-curso, UFRJ/NCE-IM, Rio de
Janeiro, 2003.

83 Zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001.

84 Roque, Gianna O., Elia, Marcos, Motta, Claudia, Campos, Gilda H.B, The concept of competences and its use
in the evaluation of learning in distance courses, In. Advances in Technology-based Education: Towards a
Knowledge-based Society, Proceedings Volume, 2003

85|SAMBERT-JAMATI, V.. O Apelo & nocdo de competéncia na Revista L'orientation Scolaire. Et. Professionelle
- da sua criagdo aos dias de hoje. In Ropé & Tanguy L.(org) saberes e competéncia: O uso de tais no¢des na
escola e na empresa. Campinas - SP. Papirus, 1997
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disfuncdes, utilizando seus conhecimentos e decidindo de que maneira intervir de

modo a obter eficacia, a assim podem ser consideradas como competentes.

Do trabalhador passivo e Taylorizado, para o ator, onde tomam forma as
exigéncias relativas ao comportamento. E a competéncia considerada como uma
demanda do patronato, que prioriza o trabalho, é definida pelo posto de trabalho, e é
medida pelo desempenho do funcionario e s6 pode ser avaliada através de seu

desempenho.

A competéncia para®® pode ser considerada um campo de conhecimento, que
€ partiihado com outras disciplinas e profissionais, entre eles: psicélogos,
antropologos, educadores, ergonomistas e linguistas. Além disso, a competéncia pode
ser encontrada, acima de tudo, nos comportamentos, nas atitudes, que possuem
como caracteristica essencial, ndo apenas na solucéo dos problemas, mas sim para

antecipar-se a eles.

No contexto organizacional®’, quando da publicacdo de seu artigo: Testing for
Competence rather than Intelligence, passou a vislumbrar o conceito de competéncia
sob a perspectiva da pessoa humana. De certa forma, foi nesta fase que se iniciou o
debate sobre competéncia entre os psicologos e administradores nos Estados Unidos.

Segundo o autor, a competéncia, € uma caracteristica implicita a um individuo
gue pode ser relacionada com o desempenho superior obtido na realizagcdo de uma
atividade ou ainda, situacdo determinada. Com isso, passa a ser diferenciado
competéncia da triade: aptiddes, habilidades e conhecimentos. 1) Aptiddes, que se
origina do talento natural dos individuos e podem ser aprimorados no decorrer de sua
vida. 2) Habilidades, estas que representam um talento particular na pratica. 3)
Conhecimentos, porque demonstram o que a pessoa precisa saber para desempenho
de uma atividade ou tarefa.

A definicAo mais usual e tradicional para conceituar a competéncia é
fornecida por® o qual sintetizou como o CHA, que é um conjunto de conhecimentos,

habilidades e atitudes que uma pessoa possui. A dimenséo do conhecimento segundo

86 ZARIFIAN, P., Le travail et I'événement, Paris, Editions L'Harmattan, 1995, 249p
87 MCCLELLAND, D. Testing for competence rather than intelligence. American Psychologist. 1973.

88 DURAND. Th., (1997) "Sovoir, Souvoir- Faire Et Sovoir- Etre: Repense les competénces de L'entreprise”
Conferéncia Aims. Montreal. Juin 97.
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o autor responde as informacdes que sdo assimiladas e estruturadas pela pessoa, e

que possibilitam que ela entenda o contexto em que esta inserida.

Na dimensao da habilidade esta diretamente ligada a capacidade de saber
como fazer alguma coisa, desta forma, pode-se dizer que € fazer uso do conhecimento
que a pessoa possui em prol de determinado objetivo. J& na dimenséo da atitude ela
corresponde aos aspectos ligados a personalidade e do comportamento da pessoa e

este relacionado ao trabalho.

A Figura 04 abaixo ilustra o conceito de competéncia apresentado por®®, o
qual reitera que ndo basta apenas possuir o conhecimento e saber usa-lo, mas é

preciso desejar usa-lo.

Figura 04: Conceito de Competéncia

COMPETENCIAS
CONHECIMENTOS
> Informacdes HABILIDADES
> Saber o que
o Por que fazer
o Destreza
o Saber o que fazer
e Interesse
e Determinacio
e Querer fazer

Fonte: Adaptado pela autora de Durand, 1997.

Atualmente, o termo competéncia tem recebido uma conotacdo mais
abrangente, porém, tudo é decorrente do conceito inicial proposto por®®. Assim, para

gue ocorra a formacao integral da competéncia é necessario se ter o conhecimento,

89 DURAND. Th., (1997) "Sovoir, Souvoir- Faire Et Sovoir- Etre: Repense les competénces de L'entreprise”
Conferéncia Aims. Montreal. Juin 97.
9 |dem.
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as habilidades e principalmente as atitudes sao essenciais para que a competéncia
realmente seja integralizada, pois, de nada adiante o saber e o saber fazer, é
necessario se querer fazer que é o que realmente faz a grande diferenca em qualquer
atividade seja em instituicbes de ensino, empresas publicas ou privadas, com ou sem

fins lucrativos.

De acordo com® que define competéncia como sendo “o conjunto de
caracteristicas percebidas nas pessoas, 0 que envolve conhecimento, habilidades e
atitudes que levam a um desempenho superior’. Essa definicdo corrobora com o
pensamento acima descrito, mas, também traz de forma intrinseca a ideia de
aplicacao pratica, pois, a competéncia ndo € percebida somente pelo conhecimento,
pela habilidade e a atitude da pessoa, mas também pelos resultados gerados dessa

pela mesma.

Corroborando com esse pensamento®? afirma que a competéncia pode ser
definida como o resultado do “saber fazer” aliado ao “querer fazer’ e desta juncéo se
originaram outras caracteristicas necessarias ao fazer, entre elas: os conhecimentos,

as habilidades, experiéncias, educacdo, motivacao e o comprometimento.

Para os estudiosos franceses®® e % descrevem o termo competéncia da
seguinte maneira: A competéncia para o autor® esta ligada diretamente a uma acéo.
Na visdo do autor, a competéncia é resultado da capacidade das pessoas combinarem

e utilizarem alguns fatores como conhecimentos, capacidades e emocoes.

J4,% relacionou a competéncia como uma reacdo demonstrada pelo
profissional frente a situacbes complexas e desafiadoras. Enfatiza ainda, que a
competéncia esta ligada diretamente com a inteligéncia pratica, na capacidade de
tomar iniciativa e assumir responsabilidades em situacdes adversas e inesperadas,

atual cenario que é predominante nas instituicbes e empresas no contexto

91 PICARELLI, Vicente. Gestdo por competéncias. In: BOOG, Gustavo, BOOG,Magdalena (Org.). Manual de
gestdo de pessoas e equipes, v. 1. 3. ed. SdoPaulo: Gente, 2002. p. 215-236.

92 BOOG, G. e M. Manual de Gestdo de Pessoas e Equipes: estratégias e tendéncias. Vol 1. — Sdo Paulo: Editora
Gente, 2002.

9 | E BOTERF, G. De la compétence Essai sur um attracteur étrange. Les Editions Dérganisation, Quatriéme
tirage, Paris, 1995.

94 Zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001

9 BOTERF. G. Compétence et navigation professionnelle. Paris: Editions d'Organisation, 1999.

9% |dem
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globalizado. Nas duas definicdes os autores defendem de forma efusiva a questao da
acao, da pratica, mas especialmente da acéo a qual é planejada e preparada para o

agir.

Para® a competéncia é um “saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econbmico a organizagao e valor social ao individuo”. Eles
consideram em sua definicdo os resultados decorrentes, assim apresentam esse

conceito que ultrapassa a questao da acao e da capacidade pessoal.

O tema competéncia para® significa o saber fazer bem feito, o autor comenta
gque para gue isso ocorra, existe a necessidade de combinar a técnica, com o saber
(conhecimento) e o saber fazer (habilidades), argumenta também que uma
competéncia ndo é definitiva, pois, ela € construida no dia-a-dia da pessoa e pode

mudar com o passar do tempo.

A definicdo mais ampla é sugerida por Silva®® para ele a competéncia esta
associada a fatores como criatividade, dinamismo, versatilidade, flexibilidade,
autonomia, motivacdo, capacidade de se relacionar e de trabalhar em equipe, visdo
empreendedora, capacidade de lideranca e aprendizado continuo.

Corroborando com esse pensamento!®, defende que a “competéncia
individual € uma ampla combinag&o de conhecimentos, habilidades e caracteristicas

pessoais que resultam em comportamentos que podem ser observados e medidos”.

A Figura 05 abaixo esboca este conceito proposto pori®,

97 FLEURY, A.C.C.; FLEURY, M.T.L. Estratégias empresariais e formacdo de competéncias: um quebra
cabeca caleidoscépico da industria brasileira. 2. ed.. Sdo Paulo: Atlas, 2004.
98

99

100 SANTOS, M. Por uma outra globaliza¢do. S3o Paulo: Atlas, 2000.
101 |dem
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Figura 05: Conceito de Competéncia 2

Conhecimentos

Habilidades COMPETENCIAS

Caracteristicas
pessoais

4

Fonte: adaptado pela autora de Santos, 2000.

Para definir competéncial®? utiliza duas vertentes que se relacionam com o
conceito de competéncias: 1) um conceito que se relaciona com a capacidade,
habilidade e atitude, o atributo valor as capacidades relacionadas a competéncia; 2)
as capacidades, como: conhecimentos, habilidades, atitudes e os valores, bem como,
0 acervo da pessoa e a sua efetiva entrega a organizacdo como forma de agregar

valor.

A relacdo da competéncia ao valor, além das capacidades, habilidades e
atitudes, também é citada por'®3, além disso, para ele as competéncias humanas
podem ser entendidas no campo das combinacdes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Combinacdes estas, que sdo expressadas no desempenho da
pessoa dentro contexto organizacional e essa juncdo agrega valor tanto a pessoa

como para organizagdes.

Paral® “a competéncia é a capacidade de articular um conjunto de esquemas,
situando-se, portanto, além dos conhecimentos, permitindo mobilizar os

conhecimentos na situacdo, no momento certo e com discernimento.” O autor chama

102 DUTRA, J. S. Competéncias: conceitos e instrumentos para gestdo de pessoas na empresa moderna. Sao
Paulo: Gente, 2004.

103 CARBONE, P. P. et AL. Gestdo por competéncias e Gestdo do Conhecimento. Rio de Janeiro: FGV. 2005.

104 PERRENOUD, Philippe. Construir as competéncias desde a escola, Mimeo. 2000.
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a atencdo em relacdo a palavra competéncia sendo usada ao mesmo tempo em

campos diversos esconde interesses parcialmente diferentes.

A sociedade passa por mudancas e transformacdes sociais, econémicas e
culturais e estas acabam refletindo nas organizagdes e instituicoes, para fazer frente
a essa conjuntura que cada mais instavel, buscam-se mecanismos que possam
promover eficazmente, a atualizacdo e o desenvolvimento profissional, bem como, a

melhoria do desempenho profissional.

Neste contexto os autores'®®, 1% e 107 t&m a nocdo de competéncia no
trabalho inserida entre as concepc¢des no sentido de direcionar e orientar o processo
de aprendizagem nas organizacdes, pois, a medida que se propde a alinhar o
aprimoramento, a capacitacdo profissional dos funcionarios a estratégia e objetivos

das organizagoes.

O desenvolvimento de competéncias para muitos autores acontece através
da aprendizagem, nédo importa se é natural ou induzida'®® e 1%° envolve a aquisicdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes!!° e 1. Deste modo, a aprendizagem pode ser
entendida como um processo pelo qual se adquire a competéncia, ao passo que o
desempenho da pessoa no trabalho representa apenas uma expressao de suas

competéncias, uma amostra do que a pessoas aprendeu ao longo de sua vidal*?,

Pode se dizer que aprendizagem e a competéncia sdo temas emergentes e
h& um crescente interesse dos pesquisadores e das organizacdes, € a busca por

novos modelos como da gestédo baseada em competéncias.

105|dem

106 GONCZI, A. Competency-based learning: a dubious past — an assured future? In: BOUD, D.; GARRICK, J.
(Org.). Understanding learning at work. London: Routledge, 1999.

107 | E BOTERF, G. De la compétence Essai sur um attracteur étrange. Les Editions Dérganisation, Quatriéme
tirage, Paris, 1995.

108 GONCZI, A. Competency-based learning: a dubious past — an assured future? In: BOUD, D.; GARRICK, J.
(Org.). Understanding learning at work. London: Routledge, 1999.

109 SONNENTAG;NISSEN. C. OHLYS. Learnig Atword: training and development.International Riview of industrial
and organizational Psychology V. 19 p. 249 - 289. 2004

110 DURANT, T. L'alchimie de la compétence, Revue Francaise de Gestion, Janvier — Février.

U1 LLERIS, K. A model for learning in working life. The Journal of Workplace Learning. v. 16, n. 8 p. 431-441, 2004
112 FREITAS .I. A; BRANDAO . H. P. Trilhas de aprendizagem com estratégia para o desenvolvimento de
competéncia in. 29° Encontro Anual da Associacédo das Pos-graduagdo em Adminstracédo

Enanpad, 2005.
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2.4.2.1 Competéncias Essenciais / Criticas

Para!'® que explica as vantagens que transformaram a indUstria japonesa em
referéncia mundial, enfatizando a intencao estratégica e descobrindo aquilo que eles
sabiam fazer de melhor, ou seja, suas competéncias essenciais ou criticas. Ja'** as

competéncias essenciais ou criticas apresentam alguns aspectos centrais:

e devem oferecer reais beneficios aos clientes/consumidores;
e devem ser dificeis de serem imitadas;
e nao devem se limitar apenas as paredes da organizacao;

e ndo devem se limitar aos produtos fisicos ofertados.

Os autores!!® consideram como importante a arquitetura estratégica. Para
eles, uma arquitetura estratégica define o que é preciso ser feito certo, mostra a
organizacdo quais competéncias devem comecar a ser desenvolvidas, quais novos
grupos de clientes devem comecar a entender, quais novos canais devem ser
explorados, quais novas prioridades de desenvolvimento devem buscar para

interceptar o futuro. E um plano amplo para abordar a oportunidade futura.

A definicAo das competéncias criticas ou essenciais assume um papel
relevante nos sistemas de gestdo de competéncias e, consequentemente, nos
processos de educacdo corporativa. E por meio do seu mapeamento que as
competéncias individuais serdo desenvolvidas e que um diferencial estratégico sera

construido, gerando diferenciacdo em relacdo aos concorrentes.

113 PRAHALAD C. K. & HAMEL, G. Competindo pelo futuro: estratégias inovadoras para obter o controle do seu
setor e criar os mercados de amanhd. Rio de Janeiro: Campus, 1995.
114 EBOLI, M. Educag&o Corporativa no Brasil: Mitos e Verdades. Sdo Paulo: Revista Gente, 2004.

115 prahalad, C.K; Hamel, G. A competéncia essencial da corporacdo. In: ULRICH, D.(org). recursos
humanos estratégicos. Sdo Paulo: Futura, 2000. p. 53-78.
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2.4.2.2 Competéncias Organizacionais / Coletivas

No ambito das competéncias coletivas''® esclarece que estas vdo além da
soma das competéncias individuais. Elas sdo exercidas diante da construcdo de
referéncias comuns, no compartilhamento da mesma linguagem profissional, nas
imagens operativas e que vejam a necessidade de cooperacao e ainda se pautem nas
mesmas implicacfes. Quando se estuda competéncias, percebe-se que ha diversas
concepcdes sobre o0 seu conceito. Ao implantar sistemas de gestao por competéncias,
as empresas devem se aprofundar no seu significado, lembrando que o emprego
superficial do conceito ndo permite a apropriagdo do termo, podendo afetar a

eficiéncia do sistema de maneira generalizada.

De acordo com!!” que identifica trés categorias de competéncias
organizacionais, das quais: as basicas, entendidas como aquelas que contribuem para
a sobrevivéncia da organizacdo no médio prazo; e as diferenciadoras, distinguem a
organizacdo no espaco de competicdo onde atua, possibilitando uma posicdo de
lideranca no mercado; e essenciais, definidas como as que diferenciam a organizagao
no espago de competicao internacional, possibilitando uma posi¢céo de pioneirismo no

mercado.

Segundo''® sdo as competéncias criticas, ainda na esfera empresarial, que
precisam ser adquiridas e desenvolvidas nas principais areas, processos e/ ou
segmentos de negdcios para dar sustentacdo as competéncias criticas empresariais,

que também podem ser compreendidas como competéncias coletivas.

Para!'® as competéncias coletivas podem ser entendidas como a capacidade
de um grupo de pessoas alcancar um objetivo comum, tendo como base uma viséo
compartilhada construida a partir da qualidade dos processos de interacdo entre elas,

do contexto e do sentido que essas pessoas conferem ao grupo e as suas atividades.

116 Zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001.

117 RUAS, Roberto. Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais e Contribuicdo da Aprendizagem
Organizacional (2001) in FLEURY, Maria Tereza Leme e OLIVEIRA Jr., Moacir Miranda (Org). Gestéo Estratégica
do Conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. Sao Paulo: Atlas, 2001.

118 EBOLI, M. Educag&o Corporativa no Brasil: Mitos e Verdades. Sédo Paulo: Revista Gente, 2004.

119 BONOTTO, F.; BITENCOURT, C. Os Elementos das Competéncias Coletivas em Grupos de Trabalho — a
experiéncia da COPESUL. XXX Encontro da Associacdo Nacional dos Programas de Pdés-graduagcdo em
Administracdo, ANPAD. Anais. Salvador, 2006
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Na visdo de!?® competéncias coletivas significam que um grupo de individuos
interage na execucdo de uma tarefa especifica que é impossivel para uma unica
pessoa realizar sozinha. Quando individuos realizam uma tarefa especifica juntos,
cada um deles contribui com uma competéncia especifica. No entanto, somente

quando eles interagem é que uma competéncia coletiva € desenvolvida e

estabelecida.

Para'?! as competéncias coletivas existem em grupos e, no ambito das
competéncias coletivas'?? esclarece que estas vdo além da soma das competéncias
individuais. Elas sdo exercidas diante da construcdo de referéncias comuns, no
compartilhamento da mesma linguagem profissional, na comunalidade das imagens
operativas e que vejam a necessidade de cooperacéo e ainda se pautem nas mesmas

implicacgoes.

Ao se aprofundar nos estudos sobre competéncias, percebe-se que ha
diversas concepc¢des sobre o seu conceito. Quando se implanta sistemas de gestéo
por competéncias, as empresas devem se aprofundar no seu significado, lembrando
gue o emprego superficial do conceito ndo permite a apropriagao do termo, podendo

afetar a eficiéncia do sistema de maneira generalizada.

Segundo os autores!?® ressaltam que had uma lacuna tedrica entre as
competéncias da organizacao e do individuo e sugerem mais estudos no campo. Nao
é frequente encontrar trabalhos de pesquisa que estudem as competéncias coletivas,
no entanto estes podem ser o meio de transformar as competéncias individuais em

aprendizado coletivo da organizacéao.

120 SANDBERG, J.; TARGAMA, A. Share understanding: the basis for collective competences and its development.
In: Management understanding in organizations. SAGE: London, 2007.

121 |dem

1227 arifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001

123 BANOTTO, F. BITTERCOURT,C. Os elementos das Competéncias Coletivas em Grupos de Trabalho - a
experiéncia da COPESUL, XXX Encontro da Associacdo Nacional dos Programas de Pds-Graduagdo em
Administracdo. ANPAD. Anais... Salvador, 2006(U1).
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2.4.3 Desenvolvimento de Competéncias

O desenvolvimento profissional para'?® é representado por todas as formas,
pelas quais o profissional adquire mais competéncia pessoal, tedrica, técnica, social.
Na formacdo basica se inicia os aspectos relacionados a formacdo profissional e
depois se amplia os conhecimentos nos eventos de formac¢éo em servigo, sejam eles:
cursos, encontros e congressos, onde sao discutidos e refletidos temas atuais e

relevantes, como a pratica escolar.

Neste contexto, o autor comenta que “os congressos, encontros, seminarios,
cursos, sao todos ingredientes necessarios e, em certos casos, imprescindiveis ao

desenvolvimento profissional dos educadores'®*”.

Complementa que é bom entusiasmar-se numa conferéncia ou curso, que
estes apresentam resultados efetivos quando sensibilizam o intimo das pessoas, e
acabam atingindo profundamente a sua personalidade, assim as pessoas sao
mobilizadas para novas formas, novas descobertas e modos de agao.

Assim, de acordo com Libaneo'?® “o entusiasmo é um componente da
aprendizagem e da acado, porque mobiliza nossas energias afetivas, nossa
motivacao”. Além de promover a reflexdo em relacdo eventos ndo estariam mediante
recursos e técnicas preparados para “tocar nos sentimentos das pessoas,
amortecendo o senso critico, destilando pilulas de otimismo para compensar precarias
condic¢Oes salariais, de trabalho e de formacéao, constituindo uma forma de controle da

conduta das pessoas?!?®”,

Neste contexto, chama a atencdo para eventos organizados para vender
“‘entusiasmo” Neste caso, as pessoas sairiam do evento acreditando que se aplicar o
gue foi visto no congresso, sua vida profissional e mesmo pessoal melhoraria, sem
gue para isso tivesse que estudar mais, sem qualquer esforgo para se aprofundar nas

teorias.

124 IBANEO, José Carlos. Congressos, encontros, seminarios de educacéo: espacos de desenvolvimento
profissional ou mercado de entusiasmo? In: Revista de Educagdo AEC, Ano 27 - n°® 109. AEC do Brasil
www.aecbrasil.org.br. Out/Dez 1998.

124 1dem

125 1dem

126 |dem
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As oficinas, conferéncias e congressos também podem ser utilizadas na
formacdo continuada de professores, tanto por instituicbes publicas e ou privadas ou
entidades. As conferéncias normalmente sdo sobre temas mais gerais e, as vezes,

mais especificos, considerados de interesse mais imediato dos professores.

Em muitas Instituicbes de ensino s&o realizadas uma semana de evento
chamado de “Semana de planejamento” acontecem com a presencga de professores
locais ou de Secretarias de Educacdo ou de Universidades préoximas. Algo similar

acontece em congressos e encontrost?’.

As iniciativas de formacgao/treinamento deveriam alavancar o
desenvolvimento dos atributos relacionados aos novos padrées de performance e
desempenho. No entanto, esses atributos nem sempre agregam ao desenvolvimento

de competéncias?®.

Para'?® muitos “programas de formagdo e treinamento socialmente
reconhecidos nédo focalizam adequadamente sua relacgdo com a nocdo de
competéncia”. Competéncia, para este autor, € como uma renovacao do pensar o
papel e a performance do trabalho organizacional: “...seria uma capacidade de
mobilizar e aplicar esses conhecimentos (saber e saber-fazer) e capacidades numa
condicdo particular, na qual se colocam recursos e restricdes proprias a situacao
especifical3?”,

Para®®! as competéncias sdo flexiveis e versateis, elas poderdo se modificar

conforme mudangas que ocorrerem nas dindmicas do trabalho.

Os autores®®? afirmam que “ao considerar que a competéncia se consolida a
partir da mobilizacdo de recursos, para a obtencdo de um resultado, deixa-se

subentendida a existéncia de algo que pode ser construido, aperfeicoado e corrigido”.

127 | IBANEO, José Carlos. Congressos, encontros, seminarios de educacdo: espacos de desenvolvimento
profissional ou mercado de entusiasmo? In: Revista de Educacdo AEC, Ano 27 - n° 109. AEC do Brasil
www.aecbrasil.org.br. Out/Dez 1998.

128 RUAS, Roberto. Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais e Contribuigdo da Aprendizagem
Organizacional (2001) in FLEURY, Maria Tereza Leme e OLIVEIRA Jr., Moacir Miranda (Org). Gestao Estratégica
do Conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. Sdo Paulo: Atlas, 2001.
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Para eles, atividades repetitivas e previsiveis dificultam o desenvolvimento de

competéncias.

Em suma competéncia deve resultar em aprendizagem e estar relacionada ao
desenvolvimento, além de ser um resultado (acdo) de capacidades, habilidades e

atitudes dos individuos.

Segundo'®? aprofunda o conceito argumentando que existem trés fontes de
aprendizagem, sendo que a primeira “consiste em explorar sistematicamente os
eventos relativamente imprevistos que podem sobrevir em uma situacéo de trabalho,
de modo a compreender suas causas e implicacbes em, como consequéncia coisas
novas”; a segunda fonte de aprendizagem esta relacionada a exploracdo de uma
relagao de solugdes possiveis para responder a uma categoria de problemas, “ter que
explorar e ter que fazer escolhas é um poderoso meio de aprendizagem”; a terceira e
ultima fonte de aprendizagem esta4 em considerar como estratégia uma multiplicidade

de situacBes profissionais onde cada uma consiste de novos comportamentos.

Nesse contexto!®*, acredita que o desenvolvimento das competéncias esta na
capacidade de aprendizagem diante das experiéncias em aprender a enfrentar, com
bom resultado, diversas situagdes. Com isso, se alcanga o estagio de “aprender a
aprender”. Segundo'®® entende que os elementos de referéncia das competéncias que
continuam a prevalecer sdo: conhecimento (saber), habilidade (saber-fazer) e atitudes
(saber ser/agir), elementos citados por muitos autores. Para’3® também se refere ao
aprender a aprender como resultado da relacdo entre o conhecimento e as praticas

organizacionais.

Os autores®®’ relacionam a efetiva acdo com o conceito de entrega, sendo
este ultimo o que “traduz a real contribuicdo do profissional no cumprimento de

determinada competéncia’. Esses autores acrescentam ainda que o grau de

133 Zarifian, Philippe, Objetivo Competéncia: por uma nova légica, Sdo Paulo, Ed. Atlas, 2001.

134 1dem

135 RUAS, Roberto. Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais e Contribuicdo da Aprendizagem
Organizacional (2001) in FLEURY, Maria Tereza Leme e OLIVEIRA Jr., Moacir Miranda (Org). Gestéo
Estratégica do Conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

136 BITENCOURT. C.C. A Gestdo de Competéncia Gerencial e a Contribuicdo da aprendizagem organizacional.
Revista Administracdo de Empresas. 44 p. 58-69, 2004

137 BECKER, G.V.; DUTRA, J.S.; RUAS, R. Configurando a trajetéria de desenvolvimento de competéncias
organizacionais: um estudo de caso em empresa da cadeia automobilistica. In: DUTRA, J.S.; FLEURY, M.T.L,;
RUAS, R.(Org.). Competéncias: conceitos, métodos e experiéncias. Sdo Paulo: Atlas, 2008. p.51-79.



66

complexidade da acéo esta na capacidade de se diferenciar e de adicionar valor ao

negocio.

Na visdo de'®® o termo competéncia pode ser representado como uma forma
de repensar a inter-relacdo entre as pessoas e seus saberes e capacidades e do outro
lado, estéo as organizacdes e suas necessidades oriundas dos processos de trabalho
essenciais e dos processos relacionais. Essa conceituacdo deixa clara a estreita
relacdo que existe entre as competéncias individuais e as competéncias
organizacionais, em que sdo levados em consideracdo a capacidade humana e a

necessidade da organizacao em usa-la.

Definido o termo competéncia na visao, abordagem e concepc¢des dos autores
dos acima referenciados, a seguir sera discutido a sua classificacdo com base nas

definicbes até aqui apresentadas.

2.4.3.1 Classificacdo das Competéncias na Organizacao de Eventos.

O termo competéncia através do seu desmembramento resume na aplicacéo
de trés aspectos mais importantes que se concentram na filosofia do CHA:
conhecimento, habilidades e atitudes, o que vem de encontro com 0 pensamento e

comprova a aplicabilidade do conceito tradicional proposto por=®,

Para'“® define significados para essas letras, assim como segue no Quadro

05 abaixo:

138 RUAS, Roberto. Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais e Contribuicdo da Aprendizagem
Organizacional (2001) in FLEURY, Maria Tereza Leme e OLIVEIRA Jr., Moacir Miranda (Org). Gestao Estratégica
do Conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

139 DURAND. Th., (1997) "Sovoir, Souvoir- Faire Et Sovoir- Etre: Repense les competénces de L'entreprise”
Conferéncia Aims. Montreal. Juin 97.

140 RABAGLIO, Maria Odete. Selegdo por Competéncias. 22 edigdo — Editora: Educator, S&o Paulo, 2001.
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Quadro 05: Dimensbdes da “Competéncia” e seus significados.

+ C = Saber (conhecimentos adquiridos no decorrer da vida, nas escolas, universidades,
cursos ou outros locais. Como por exemplo: Conhecimento da concorréncia e técnicas de

negociagao com os stakeholders de um evento cientifico);

* H = Saber fazer (capacidade de realizar determinada tarefa, fisica ou mental, ex: Andlise da

concorréncia e negociagéo para a realizar um evento cientifico);

* A = Querer Fazer (comportamentos que temos diante de situagbes do nosso cotidiano e das
tarefas que desenvolvemos no nosso dia-a-dia, ex: Participar da concorréncia e fazer

negociacdes quando da organizacdo de eventos cientificos).

Fonte: Adaptado pela autora, Rabaglio, 2001.

A dindmica alvitrada nas organizacdes e eventos € estimular a filosofia do
CHA, as competéncias relacionadas com cada atividade e a troca de ideias,
experiéncias e conhecimentos entre os professores, pesquisadores, académicos,

profissionais e demais interessados na teméatica dos eventos.

As finalidades propostas por'4! como resultado da realizacdo do Congresso
Internacional de Educacao, Pesquisa e Gestdo — CIEPG, identificou-se o estimulo e 0

desenvolvimento de competéncias através de agbes, das quais:

v' Criacdo de um espaco positivo e propicio para a troca de informacdes,
experiéncias e conhecimento entre os professores, pesquisadores, estudantes,
profissionais de educacao, areas correlatas e demais interessadas na tematica

do evento;

e Promocéao do despertar de novas formas e ideias que contribuam para o

ensino e aprendizagem de forma assertiva e inclusiva;

e Ser um interlocutor destinado aos profissionais e pesquisadores visando
a apresentacédo do resultado de seus estudos e pesquisas e promovendo
uma troca de experiéncias dentro dos eixos tematicos relacionados a

Educacao;

141 EYNG, Ivanilde Scussiatto. Congresso Internacional de Educacio, Pesquisa e Gestdo — CIEPG. Acesso em
www.isapg.com.br, 04/07/2013.
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e Facilitacdo do acesso aos temas atuais que permeiam a Educacao,
através de mesa redonda e palestras técnicas, com professores

doutores, cujo, saber é reconhecido mundialmente;

e Estimulo da producado de trabalhos cientificos e processos inovadores
gue propulsionem a pesquisa e o0 desenvolvimento intelectual em

Educacéo e areas correlatas;

e Promocao das reflexdes de ordem cientifica e técnica, favoraveis a

construcdo das praticas pedagogicas Uteis a Educacao;

e Propagacdo de informagcdo por meio de recursos que facilitem uma
divulgagdo dos trabalhos cientificos e processos inovadores nos
seguintes Eixos Tematicos: Educacdo, Arte, Cultura e Turismo;
Educacdo a Distancia; Educacdo, Ensino de Ciéncia e Tecnologia;
Educacdo, Género e Sexualidade; Educacdo, Trabalho e Ensino
Profissionalizante; Educacéo de Pessoas Jovens e Adultas; Educagéo e
Avaliacdo; Educacédo e Curriculo; Educacédo e Infancia; Educacéo e
Linguagens Midiaticas; Educacdo e Movimentos Sociais; Educacao e
Processos de Aprendizagem; Educacdo e Processos Inclusivos;
Educacio e Relagdes Etnico-Raciais; Educacdo e Saude; Educacio
para Paz; Educacéo Social e Popular; Educacdo Socioambiental; Estado
e Politica Educacional; Formacdo de Professores; Organizacdo e

Gestao Escolar e Praticas de Ensino de Conteudo Especifico.

Nas organizacdes pode-se observar que essa concepcado de competéncia
organizacional é compartilhada por'#? que ressalta que a definicdo de competéncias
organizacionais para cada atividade dependera do nivel hierarquico, da complexidade
das tarefas a serem executadas, do tipo de organizagédo e da sua cultura. Para as

competéncias gerenciais, 0 autor apresenta a seguinte classificacéo:

1. Conhecimentos: séo representados pelo conhecimento relacionado ao
dominio de técnicas que o gestor necessita para desempenhar bem seu cargo. Nesta

categoria incluem-se além da competéncia técnica, conceitos sobre comportamento
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humano e técnicas de gestédo. Tais conhecimentos atuam como pontos de referéncia
para a compreensao da realidade dentro do campo de atuacao. Assim, quanto maior
a gama de conhecimentos que um gestor possui, maior é a realidade em que ele

consegue atuar.

2. Habilidades: séo as caracteristicas relacionadas com o dominio de certas
areas que permitem ao profissional desempenhar plena e satisfatoriamente sua
funcéo. De acordo com o estudo de'*® as habilidades indicam a facilidade de atuacéo
do gestor em campos como: relacionamento com colegas, resolucdo de conflitos,
processamento de informacgdes, lideranca, tomada de deciséo, alocacéo de recursos

e introspeccao.

3. Atitudes: as atitudes para'** sdo competéncias que permitem ao gestor a
interpretacdo e o julgamento da realidade em que esta inserido e, a0 mesmo tempo,
de si proprio. Esta categoria de competéncia se refere a opinido que uma pessoa
desenvolve a respeito de outras pessoas, de fatos especificos e ideias que os cercam.
Dessa forma, caracteriza-se pelo comportamento que uma pessoa demonstra em

situacdes especificas.

Ja paral#®, as competéncias podem receber uma classificacéo diferente desta
apresentada, pois podem ser desmembradas em quatro dimensfes, conforme a

sequir:

A) Dimensdo por Caracteristicas: sdo as competéncias internas e
pessoais, geralmente inatas, estas, estdo diretamente relacionadas com a

formacéao psicoldgica da pessoa tais como: aptidado e perfil pessoal,

B) Dimensao por Atitudes: estédo relacionadas com o comportamento
da pessoa e sdo as competéncias realizadoras de resultados. Essa dimensé&o
além de depender e também uma consequéncia da dimensao por
caracteristica, deste modo, é o perfil pessoal que direciona as atitudes do
profissional. Pode ser citado como exemplo: para tomar decisdes dificeis, a

pessoa precisa ser autoconfiante;

143 143 MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introdugdo a administragdo. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

144 |dem 143

145 MOREIRA, M. B., & Medeiros, C. A. Principios basicos de andlise do comportamento. Porto Alegre:
Artmed,2007.
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C) Dimensdo Técnica: esta ligada aos conhecimentos técnicos e
especificos que a pessoa possui sobre o cargo que ela ocupa, e que séo
necessarias ao exercicio de sua funcdo. A dimenséo técnica esta relacionada

com a escolaridade e qualificacdo do profissional.

D) Dimensdo de Estratégia e Cultura: relacionam-se diretamente a
visdo global e a definicdo de foco, estabelecendo estratégias de atuacao.
Recebem a influéncia da cultura organizacional com a qual todo o profissional
deve interagir. Este tipo de competéncia € a principal fonte de vantagem
competitiva para o trabalhador, pois ela representa a sua capacidade de

interpretar a realidade na qual ele estéa inserido e o saber interagir com ela.

As competéncias individuais para'#® consistem nas competéncias

académicas, técnicas e emocionais do colaborador. A identificagdo e mapeamento de

competéncias individuais tem o propdsito de orientar os colaboradores e

pesquisadores para que estes possuam as competéncias requeridas para as

atividades onde estao alocados.

Deste modo, as competéncias individuais formam a base das competéncias

organizacionais, portanto, estao diretamente ligadas. Em decorréncia disso, revela-se

0 quao importante sdo as competéncias dos colaboradores para a organizacéo. Por

isso, 0 autor cita a importancia de se ter o mapeamento das competéncias dos

colaboradores pode oferecer a empresa varios beneficios, tais como:

146

Alocacao dos colaboradores de acordo com as suas competéncias;
Utilizacdo e maximizagao de potencialidades ndo aproveitadas;

Identificacdo da auséncia ou caréncia de certas competéncias na
organizacgao;
Contribuicdo para o planejamento, selecdo e desenvolvimento de

competéncias essenciais a organizagao (core competence);

Oferecimento de subsidios que viabilizam um sistema de avaliacédo e até

mesmo de recompensas por competéncias;
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e Contribuicdo para o crescimento e divulgacdo da empresa através de

pesquisas realizadas e publicadas em eventos.

Dessa forma, com base nas concepcdes del4’e 48 é possivel concluir que a
pratica da Gestdo de Competéncias pode agregar valor aos produtos e servicos
oferecidos pela organizacéo, através das pesquisas e desenvolvimentos realizados
por pessoas com competéncia especifica para a atividade. Assim, quando uma
organizacdo desenvolve e alinha as competéncias de seus colaboradores com as
suas core competences € possivel ainda, obter melhoria na qualidade de seus
produtos ou servi¢os, aumentando assim o nivel de inovacédo, reducao de custos e

maior comprometimento dos colaboradores.

147 ROSSATO, M.A. (2002). Uma proposta de Modelo de Gestdo do Conhecimento. Tese de Doutorado, Rio de Janeiro,
UFRJ/COP, 2002.
148 NERY
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2.5 ABORDAGENS SOBRE EVENTOS CIENTIFICOS

7

Evento € um conjunto de acles previamente definidas que geram um
acontecimento!*® e!*° consideram o evento como uma acgéo do profissional mediante
pesquisa, planejamento, organizagdo, coordenacéo, controle e implantacdo de um
projeto, visando atingir seu publico-alvo com medidas concretas e resultados

projetados.

Em se tratando de eventos cientificos estes se constituem como fonte
essencial na busca e apreensdo de novos conhecimentos, sua finalidade é reunir
profissionais ou estudantes de uma determinada especialidade para trocas e
transmissdo de informacdes de interesse comum aos participantes (Lacerda et al.,
2008).

Segundo®®!, eventos cientificos podem desempenhar diversas funcdes:
encontros como forma de aperfeicoamento de trabalhos cientificos, uma vez que os
trabalhos apresentados mudam substancialmente ap0s apreciacdo nos eventos;
encontro como reflexo do estado da arte, pois os trabalhos apresentados durante os
eventos podem refletir o panorama da area e o perfil dos seus membros e encontros
como forma de comunicacao informal, considerando as conversas informais com seus

pares como parte importante e constituinte dos eventos.

Neste contexto é fundamental a realizacdo dos eventos cientificos para a
formacgéo e o aprimoramento dos diversos stakeholders (académicos universitarios,
professores-educadores, pesquisadores, profissionais, gestores, moderadores, etc.),
pois estes assumem um papel fundamental no processo de producédo e comunicagao
do saber cientifico, sendo a transferéncia de ideias e fatos novos (0 conhecimento)

repassadas de imediato a comunidade cientifica.

Representando um importante vetor de producéo do saber e transmisséao do

conhecimento cientifico gerado nas suas edicfes, especificamente no que se refere a

149 ANDRA.DE, Renato Brenol. Manual de eventos. Caxias do Sul: EDUCS, 1999.

150 MATIAS, Marlene. Organizagéo de Eventos: procedimentos e técnicas. Sdo Paulo: Manole, 2001.

151 CAMPELLO, Bernadete Santos. Encontros cientificos. In: CAMPELLO, Bernadete Santos; CENDON, Beatriz
Valadares; KREMER, Jeannette Marguerite (Org). Fontes de informacéo para pesquisadores e profissionais. Belo
Horizonte : Ed. UFMG, 2000.
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tematica educacional, o'®? contribui significativamente no aprimoramento das
competéncias individuais dos participantes através de diversos fatores dos quais

alguns dos citados sao:
e 0 desenvolvimento pessoal;
e desenvolvimento académico;
e desenvolvimento profissional;

e no conhecimento cientifico produzido e assimilado.

Evento é considerado um instrumento institucional e /ou promocional, que é
utilizado como forma de comunicacéo dirigida, que visa criar um conceito,
bem como estabelecer a imagem de organizac¢fes, produtos, servicos, ideias
e pessoas, por meio de um acontecimento previamente planejado. A ocorrer
em um espaco de tempo com a aproximacao entre 0s participantes, quer seja
fisica, quer seja por meio de recursos da tecnologia (MEIRELLES, 1999, p.
71).

Criar conceitos, bem como, agregar pessoas, trocar ideias sdo partes
integrantes dos congressos cientificos, 0s quais sdo realizados nas diversas areas do
conhecimento e podem ser caracterizados como encontros realizados por
pesquisadores, entidades de classe, instituicdes de ensino, empresas especializadas,

professores, académicos e profissionais.

Os eventos cientificos e/ou técnicos visam transmitir, trocar informacdes,
experiéncias, aprofundar, disseminar, compartilhar conhecimentos em varias areas do
saber e /ou em areas especificas em uma determinada especialidade, sendo que as
trocas ocorrem com professores, pesquisadores, alunos, profissionais e pessoas de

um modo geral.

As modalidades que os eventos podem ser realizados séo as mais diversas,
entre elas, estdo: congresso, jornada, curso, encontro, simpdsio, palestra, mesa
redonda, conferéncia, férum, painel, entre outras. A participacdo nestes eventos conta

com profissionais, especialistas, pesquisadores de uma mesma area ou com

152 EYNG, Ivanilde Scussiatto. Congresso Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestdo — CIEPG. Acesso em
www.isapg.com.br, 04/07/2014.
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interesses em comum. J& os temas sao pré-definidos e quando sao apresentados a

todos, poderéo ser discutidos, ou ainda ser vivenciadas as experiéncias atraves das

trocas de experiéncias e informac6es com os participantes.

Os eventos cientificos também sdo constituidos como fonte essencial na

busca de novos conhecimentos, sendo que seu objetivo € congregar pessoas das

diversas areas do saber, sejam elas alunos professores, pesquisadores, profissionais

de uma determinada especialidade para trocar informacdes e/ou experiéncias e

saberes de interesses comuns aos participantes.

Corroborando com o pensamento de!®3 entre os beneficios que os eventos

cientificos trazem estédo o desenvolvimento intelectual, pessoal e profissional sdo:

Por tratar-se de Congresso, ou encontro, seja ele técnico cientifico, cientifico
ou profissional, no quais as pessoas que participam sao oportunizadas a
atualizar-se, através de temas modernos, geralmente os mais recentes de
sua area de atuacdo. Assim sendo, um congresso de boa qualidade devera
oferecer ao seu participante uma Otima oportunidade de atualizacao,
podendo este, desenvolver-se pessoal e profissionalmente, ou seja,

desenvolver o ensino, a pesquisa e a extensao;

Congressos sejam eles nacionais ou internacionais podem ser considerados
como oOtimas oportunidades para que as redes de relacionamentos
(networking) sejam ampliadas e isso acaba sendo essencial para a inser¢cao
do aluno e do profissional ao mercado de trabalho e atualmente e essa
facilidade é considerado um grande diferencial entre as pessoas de sucesso,
e aquelas pessoas que ainda estdo buscando o éxito em suas profissoes,

sejam académicas ou empresariais;

Na grande maioria dos congressos propicia a “Chamada de Trabalhos” e
apos o processo de selecdo dos artigos, oportunizam as apresentacdes dos
artigos, o que da aos congressistas uma excelente oportunidade de se inteirar

no que esta sendo pesquisado em nivel nacional ou internacional. Os eventos

153 FEITOSA, Inéacio. A importancia da participacdo em congressos, Recife, PE, in site
http://www.mauriciodenassau.edu.br acesso em 25 de maio de 2014.
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propiciam ainda, a troca de ideias, debates através das mesas de trabalhos
ou ainda, nas mesas redondas, conferéncias, oficinas e outras atividades
oferecidas. Fato este, que acaba sendo fator de motivacao dos interessados
em apresentarem suas ideias, as suas pesquisas, Seus escritos, suas
conclusdes e constatacbes a grupos de docentes capacitados e das
apresentacoes surgirdo as possibilidades de publicacdo o artigo nos Anais

do evento, ou em periédico.

Os congressistas, bem como jovens estudantes que participam de
Congresso é comum sairem de um congresso mais motivados, com novas
perspectivas seja para 0 seu curso, instituicdo ou empresas. Com esse
estimulo o aluno ira produzir mais e cobrar mais de seus docentes o
conhecimento atualizado a ser ministrado, bem como determinadas posturas

em sala de aula, nas instituicGes e empresas.

Por se tratarem de atividades educacionais extra classe, instituicbes e
empresas, 0S congressos oferecem aos participantes a convivéncia com
outros cenarios, outras realidades que, somadas ao nosso cotidiano, se
transformam em aprendizagem, pois, séo ideias, novas formas de pensar e
experiéncias compartilhadas, assim novos conhecimentos que vao sendo
assimilados, e que no dia-a-dia, na medida do possivel vao sendo colocado
em pratica e isso vai depender de questbes ligadas ao seu ambiente e
principalmente questdes atitudinais inerentes a cada um, Sao as

competéncias sendo desenvolvidas.

Outro aspecto ligado a academia que favorece a participacédo de alunos em
eventos € que na estrutura curricular dos cursos de graduacdo e de
tecnologia superior ja constam horas que devem ser cumpridas pelos

académicos com atividades complementares.

Novos autores de livros, langamentos de livros, revistas e novos periddicos,
0S quais representam oportunidades de se conhecer nos congressos 0S

novos autores e as novas publicacdes de autores renomados.

Ja no que se refere a programacéo, a maioria dos congressos apresentam a

composicao da programacao conforme a seguir:
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a) conferéncias magnas que contam com a presenca de pelo menos uma
autoridade em determinado assunto, as quais vem ao congresso apresentar

suas pesquisas sobre 0 assunto;

b) Mesas redondas e painéis, os quais possuem um formato ampliado, com
varios pesquisadores ou profissionais com saberes distinto e que apresentam
diferentes ponto de vista sobre a tematica escolhida pela organizacédo geral do
evento. Mesas redondas e painéis sdo mais intensos, pois, na maioria das vezes

os debates sao geram e na maioria das vezes os debates sdo calorosos;

c) Os trabalhos, artigos cientificos submetidos ao evento, podem ser
apresentados através de comunicac¢des orais em formato de seminario ou poster
e slides. Os artigos submetidos séo avaliados por uma Comisséo Cientifica de
Avaliagéo (professores pareceristas ad hoc) e depois de selecionados devem ser
apresentados, geralmente a apresentacdo dos artigos acontecera de forma
paralela ao congresso. Normalmente os trabalhos aprovados sao apresentados
a uma banca, composta de professores, pesquisadores e /ou profissionais com
formacgéo distinta que os habitam a compor a mesa, a qual habitualmente é
aberta para a troca de ideias, experiéncias, sanar duvidas e sugestbes para

ampliar a pesquisa atual e futuras pesquisas.

Se a comunicacao for realizada em formato de slides ou poster (0 que varia de
acordo com a organizacdo do evento) a apresentacdo podera ser aberta a troca
de ideias, experiéncias, sanar duvidas, sugestdes para futuras pesquisas. No
formato pOster podera ser feito além do formato de apresentacéo oral com artigo
completo, o trabalho podera ser exposto e apresentado em horarios e locais pré-
determinados. Também poderé reunir pessoas em salas ou auditério, onde terdo
professores que irdo moderar as apresentacdes, ou ainda, para alguns eventos
o pbster apresenta somente um resumo, que é uma ideia geral da pesquisa.
Esse tipo de apresentacéo do trabalho ndo possui a mesma validade do artigo
completo, apresentado no formato pdster conforme foi citado acima, o qual
congrega o todo do artigo cientifico: resumo, introducdo, desenvolvimento,
metodologia, resultados e discussao e consideracdes finais, conforme as regras

e normas estabelecidas para cada evento.
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d) Workshop, oficinas, minicursos, sdo cursos menores, mas intensivos, que
podem ser tedricos, teoricos/praticos e /ou praticos dependendo da area do
saber, na sua maioria tratam dos temas considerados 0s mais atuais de

determinada ciéncia.

e) Casos de sucesso: nesta modalidade séo casos que deram certo e que estéo
sendo aplicados nas organizacgdes, instituicbes e empresas com e sem fins
lucrativos. Os casos (cases) deverao ser enviados no formato de artigo completo,
ou seja, sempre terd que ter um professor na orientacéo e elaboracado do artigo.
Neste formato € menos usual nos congressos, mas € pratica que vem para
valorizar e divulgar as boas praticas que estdo dando certo no Brasil e em outros
paises. Mas, também, o caso podera mostrar o que nao deu certo, como forma
de chamar a atengcdo ao que néo deve ser feito, em ambos os casos sempre

respeitando as questdes éticas envolvidas numa publicacao cientifica.

f) Feiras tematicas: as feiras podem ser utilizadas de forma tematica com o
objetivo de conscientizar pessoas, valorizando e agregando valor ao tema, por
exemplo: em congressos que tratam da responsabilidade socioambiental a
realizacdo de uma feira voltada a essas questdes, mostrando o que se tem de
novo, as novas tecnologias aplicadas nesta area, mas também as praticas
simples, que foram esquecidas pelo e que sao eficazes quando aplicadas de
forma correta. Entre outras ideias, um stander com pequenos videos tematicos
e cabe também uma exposicdo e venda de produtos locais, cultivados ou
fabricados de forma organica e sustentavel, além de outras ideias que irdo

auxiliar para uma maior conscientizacao sobre a temética do evento.

Os curriculos acabam sendo influenciados pelo refor¢o e registro desse tipo
de evento cientifico que leva com seriedade a troca de ideias, saberes, a
disseminacédo e compartilhamento de conhecimentos e ndo simplesmente fornecer
uma certificagdo que contarao apenas horas para o académico. A certificacdo podera
ser distinta como a de participacdo, de apresentacdo de trabalhos cientificos, de

publicacdo em periddicos, revista do congresso.

Os eventos cientificos especificos, cada vez mais sdo realizados para

profissionais de vérias &areas das véarias areas do saber, sejam eles alunos,
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professores, pesquisadores, profissionais e comunidade de um modo geral, com o
objetivo de transmitir informacgdes e conhecimentos de forma sintética, sanar davidas,
disseminar e compartilhar vivéncias e experiéncias, discutir e complementar saberes.

E o mudar para mudar e o saber também passa por transformacdes.

Estes sdo alguns dos motivos pelos quais os eventos cientificos vém
crescendo e comprovando sua importancia e necessidade de sua realizacdo. Além da
Otima oportunidade de atualizacdo que € disponibilizada aos congressistas 0s
congressos oferecem um ambiente propicio a interacdo com outros colegas,
professores, pesquisadores e outros profissionais de seu segmento, e essa troca
propicia uma alavancagem ndo s6 em seus curriculos, mas também na sua vida
profissional, com o enriquecimento para a carreira profissional e também através de

networks gerando outras oportunidades, inclusive em relagdo a novos trabalhos.

2.5.1 A Preparacédo de Congressos Cientificos

Cada evento possui um tema central e subtemas previamente definidos pelo
Comité Cientifico do evento, onde sdo abordados temas atuais e relevantes, nos quais

serao recebidos os trabalhos cientificos.

Entre outras atividades que devem ser desenvolvidas antes da realizagao de
um evento, entre elas a contatar e em caso afirmativo contratar os conferencistas,
palestrantes, moderadores, pareceristas, para proferir as conferéncias, mesa
redonda, painéis, entre outros, além da prépria operacionalizacdo de todo o certame.
Por isso, a preparagdo de um evento cientifico exige tempo e muito trabalho, pois cada
um possui caracteristicas proprias, e que ainda assumem regionalismo, de acordo

com cidade, estado ou pais que estdo sendo realizados.

Do cronograma do evento, cabe a entidade promotora do evento selecionar
previamente as datas e quantidade de dias para a realizag&o do congresso, para que
0 participante possa programar-se com antecedéncia, tanto em relacéo ao envio de

trabalhos como a programacéo da viagem, caso seja necessario.
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As conferéncias, palestras, workshops, cursos, sessbOes técnicas de
apresentacoes de trabalhos sao disponibilizadas aos participantes durante os
eventos, sdo ministrados por profissionais de renome dentro das areas do
conhecimento. Estes pesquisadores e /ou profissionais de renome em suas areas do
saber serdo os responsaveis pelas conferéncias, palestras, debates, cursos, os quais
sdo convidados e muitas vezes por considerar que 0 congresso tera relevancia na
divulgacdo de sua pesquisa, aceita prontamente como forma de disseminar seus

conhecimentos na area pesquisada.

Os subtemas permeiam o tema central do evento, os quais seréo discutidos
durante a realizacdo do evento nas suas variadas formas: conferéncias, palestras,
workshops, painéis, seminarios, temas livres, apresentacfes de trabalhos, entre
outros. Todos os saberes disponibilizados nas realizagdes de eventos cientificos sao
importantes para os profissionais que muitas vezes podem participar de congressos
localmente, pois, devido a carga de trabalho s&o impossibilitados estudar ou de viajar

em busca de atualizacfes, assim poderao fazé-lo na sua cidade.

Desta forma, O ISAPG - Instituto Sul Americano de P6s-Graduacéo, Ensino e
Tecnologia, vem incorporando o aprendizado e o conhecimento adquirido através das
experiéncias vivenciadas em empresas publicas, na iniciativa privada e na docéncia
do ensino superior (graduacao e programas de pés-graduacdo). Dentre os diversos
servicos oferecidos, 0s que estdo inseridos nesta pesquisa sdo a organizacéo de
eventos técnicos e cientificos, oferecidos nas modalidades de palestras, workshops,
feiras, exposicdes, conferéncias e foruns. E no caso especifico desta tese, avaliando

a realizacéo do evento cientifico CIEPG, no periodo de 2009 a 2013.

Desta forma, evidencia-se que a realizacdo de eventos cientificos requer
conhecimentos especificos, competéncias e habilidades em todas as etapas desde o
pré até o pdés-evento. Para!®>* o CIEPG surgiu a partir de uma necessidade emergente
de se criar um espaco direcionado que abordasse temas ligados a Educagdo com a
comunidade cientifica, por este motivo, esse evento caracterizou-se como o foco

desta tese.

154 EYNG, Ivanilde Scussiatto. Congresso Internacional de Educacgéo, Pesquisa e Gestdo — CIEPG. Acesso
em www.isapg.com.br, 04/07/2009.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodologicos empregados,
iniciando-se com: a tipologia da pesquisa; os procedimentos de coleta de dados; e
finalizando com a andlise e interpretacao dos dados.

3.1 TIPOS DA PESQUISA

Em termos de abordagem, a pesquisa classifica-se como qualitativa por ter
sido fundamentada em analises qualitativas, que °°, neste tipo de pesquisa “é aceito
0 comportamento humano como sendo resultado de forcas, fatores, estruturas
internas e externas, que atuam sobre as pessoas gerando determinados resultados”.
Deste modo, a pesquisa qualitativa abre possibilidades para que sejam abordados, os
diversos aspectos do campo de pesquisa, 0 que possibilita descrever, entender e
explicar os dados coletados, de forma ampla, além de buscar uma relacdo dinamica

entre mundo real e sujeito.

A pesquisa qualitativa se preocupa com a realidade, levando em consideragéo
0s contextos, atitudes, valores, situacdes, para compreendé-la sem quantifica-last>®
afirmam que "A pesquisa qualitativa se preocupa, portanto, com aspectos da realidade
gue ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensao e explicacado da

dindmica das rela¢des sociais".

Esta perspectiva permite apresentar dados a partir de interacdo e da vivéncia
de grupos ou individuos, compreender e narrar fatos que ocorrem no campo de

pesquisa, afinal:

O conhecimento ndo se reduz a um rol de dados isolados, conectados por
uma teoria explicativa; o sujeito observador é parte integrante do processo de
conhecimento e interpreta os fendmenos, atribuindo-lhes um significado, o
objeto ndo € um dado inerente e neutro; esta possuido de significados e
relacdes que sujeitos concretos criam em suas a¢des. (CHIZOTTI, 2001, p.
79).

155 GUERRA, Elaine Linhares de Assis; Manual Pesquisa Qualitativa; Centro Universitario UNA, Belo Horizonte: 2014.
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Sob a perspectiva teérical®® "a pesquisa qualitativa é, em si mesma, uma
pesquisa” por estar ligada a termos, conceitos e hipoteses. Tais fatos contribuem para
uma descricao rica em detalhes e informacdes por considerar todo o contexto em que
se realiza a pesquisa, bem como os sujeitos. Além de oferecer ao pesquisador a
possibilidade de apresentar seu olhar sobre o fato analisado, possibilitando uma
relacdo entre o pesquisador e o pesquisado “indispensavel para se apreender os
vinculos entre as pessoas e 0s objetos, e os significados que sdo construidos pelos

sujeitos!®””.

Ao buscar responder suas inquietacdes "os pesquisadores qualitativos
ressaltam a natureza socialmente construida da realidade, a intima relacéo entre o
pesquisador e 0 que é estudado, e as limitacdes situacionais que influenciam a
relacdo®®® ". A relevancia da pesquisa qualitativa de da por "se desenvolve numa
situacao natural, € rico em dados descritivos, tem um plano aberto e flexivel e focaliza

a realidade de forma complexa e contextualizada®>®”.

JA uma das caracteristicas mais relevantes da pesquisa qualitativa € a
descricéo das situacbes sociais, 0 interesse em rotinas e na formacédo da realidade
social. Tais fatos levam a examinar a relacdo com a realidade, com pessoas e
instituicdes envolvidas na "producédo de realidades nas quais elas vivem ou ocorrem,
e que esses esforcos produtivos se baseiam em processos de produgcdo de

sentidos69”.

Afirma também que a escolha dos instrumentos para coleta de dados € de
suma importancia, afinal, o éxito na pesquisa qualitativa “consistem na escolha correta
de métodos e teorias oportunos, no reconhecimento e na analise de diferentes
perspectivas, nas reflexdes dos pesquisadores”, para que se possa responder aquilo

que se propos no inicio da pesquisalt?.

156 DENZIN, Norman K.; LINCOLN, Yvonna. A disciplina e a pratica da pesquisa qualitativa. In: DENZIN, Norman
K.; LINCOLN, Yvonna (orgs). Planejamento da pesquisa qualitativa: teorias e abordagens. 2 ed. Porto Alegre:
ARTMED, 2006.

157 CHIZZOTTI, Antonio. Parte II: Pesquisa Qualitativa. In: Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais. Sdo Paulo:
Cortez, 2001. 5 Ed.

158 |dem

159 | UDKE, Menga; ANDRE, Marli E. D. Pesquisa em educacdo: abordagens qualitativas. Sio Paulo:EPU,1986.
160 FLICK, Uwe. Desenho da pesquisa qualitativa. Porto Alegre: Artmed, 2009.

161 |dem
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O estudo qualitativo permite ao pesquisador escolher os métodos e teorias
convenientes ao tipo de pesquisa realizada, bem como “no reconhecimento e na
analise de diferentes perspectivas; nas reflexdes dos pesquisadores a respeito de
suas pesquisas como parte do processo de producdo do conhecimento; e na
variedade de abordagens e métodos¢?”.

Diante disso'®® argumentam que a pesquisa qualitativa é a:

A pesquisa qualitativa envolve o estudo do uso e a coleta de uma variedade
de materiais empiricos — estudo de caso; experiéncia pessoal; introspeccéo;
histéria de vida; entrevistas; artefatos; textos e producdes culturais; textos
observacionais, histéricos, interativos e visuais- que descrevem momentos e
significados rotineiros e probleméticos na vida dos individuos. (DENZIN;
LINCOLN, 2006, p.17).

Logo, o campo de estudo proporciona a investigacao da pratica e da interacéao
dos sujeitos, oferecendo subsidios para uma reflexdo e discussdo dos dados
coletados e observados!®* comenta que a pesquisa qualitativa ndo se propde apenas
em realizar descobertas cientificas, mas tem "a intencéo é mudar a questdo em estudo
ou produzir conhecimento relevante em termos praticos, ou seja, produzir ou promover

solucbes para problemas concretos”

Segundo'® que completa ao dizer:

Assim quando se fala de pesquisa qualitativa se refere a coleta e tratamento
de informacbes sem uso de analise estatistica, a instrumentos como
entrevistas abertas, relatos, depoimentos, documentos que ndo fecha a
interpretacdo num Unico sentido (parafrase), mas, permite o jogo de sentidos
(polissemia). Dessa forma, se torna necesséria a elaboragéo, a posteriori,
com base nos sentidos mais fortes e mais permanentes um quadro de
conceitos ou categorias abertas que permitam a definicdo de um horizonte de
interpretacdo. Na busca dos sentidos, além desse horizonte, também ¢
necesséria a recuperagao dos contextos sociais e culturais onde as palavras,
0s gestos, o0s simbolos, as figuras, as diversas expressfées e manifestacdes
humanas tém um especifico significado. Dai porque além de ser uma
abordagem compreensiva também se conhece como abordagem etnogréfica.

162 |dem

163 DENZIN, Norman K.; LINCOLN, Yvonna. A disciplina e a pratica da pesquisa qualitativa. In: DENZIN, Norman
K.; LINCOLN, Yvonna (orgs). Planejamento da pesquisa qualitativa: teorias e abordagens. 2 ed. Porto Alegre:
ARTMED, 2006.

184FLICK, Uwe. Desenho da pesquisa qualitativa. Porto Alegre: Artmed, 2009.

185GAMBOA, Silvio Ancisar Sanchez. Pesquisa Qualitativa: superando tecnicismos e superando
tecnicismos e falsos dualismos. Contrapontos - volume 3 - n. 3 - p. 393-405 - Itajai, set./dez. 2003.
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Portanto, para responder a problematica de pesquisa o pesquisador deve ter
a clareza dos seus objetivos e do que se prop6s a estudar, bem como do tipo de
pesquisa e dos instrumentos adequados para a coleta de dados, assim sera capaz de
confrontar a realidade observada, utilizando de teorias, que o ajudem a compreender
e/ou confrontarem o que foi investigado buscando solu¢cdes para o seu problema de
pesquisa. Assim, a aplicacdo da pesquisa qualitativa foi utilizada como recurso

metodoldgico no evento CIEPG através de critérios especificos elaborados.

Dentre as pesquisas descritivas, salientam-se aquelas que tém por objetivo
estudar as caracteristicas de um grupo: sua distribuicao por idade, sexo, procedéncia,
nivel de escolaridade, entre outras. Ja existem algumas pesquisas que se propdem a
estudar o nivel de atendimento dos 6rgaos publicos, as condi¢des habitacionais, além
de outras, também sdo pesquisas descritivas as que tém por objetivo levantar as
opinides, atitudes e crencas de uma populacdo, aquelas que visam descobrir a

existéncia de associacoes entre variaveis, como as eleitorais.

Para Gil (1991, p.46), “Algumas pesquisas descritivas vao muito além da
simples identificagdo da existéncia de relagbes entre variaveis e pretendem
determinar a natureza dessa relacdo”. As pesquisas descritivas sdo as que
habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuacao pratica.
Sao também as mais solicitadas por organiza¢cdes como instituicbes educacionais,
empresas comerciais, partidos politicos, entre outros segmentos. Geralmente

assumem a forma de levantamento.

No tocante aos seus objetivos a investigacdo desta Tese configura-se como
uma pesquisa descritiva, por possui como objetivo primordial a descricdo e a
exposicdo das caracteristicas de determinado grupo ou fendmeno (neste caso, o
CIEPG); estabelece correlagbes entre variaveis e dentre as suas caracteristicas mais
significativas utilizando técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
questionario e a observacao sistematica. Os dados obtidos através de uma pesquisa
descritiva também fornecem importantes direcbes a serem seguidas em estudos
futuros, principalmente quando indicam a existéncia de relacao entre variaveis e quer
se conhecer a extensdo dessa relacdo. Assim, corroborando com os argumentos de
Vergara (2000, p.47) quando afirma que a pesquisa descritiva expde as caracteristicas

de determinada populacédo ou fenébmeno estabelecendo correla¢des entre variaveis e
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definindo sua natureza. Nao tém o compromisso de explicar os fenbmenos que

descreve, embora sirva de base para tal explicacao.

E quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa caracteriza-se como:

Pesquisa bibliografica e Pesquisa documental.

Para analisar e responder a problematica de pesquisa,'®® a metodologia
utilizada buscou o embasamento tedrico através da ampla pesquisa bibliografica que
norteia o tema da pesquisa, a qual é desenvolvida a partir de material ja elaborado,
conforme Gil (1996) e é constituido através de literatura especializada como: livros,
revistas, periddicos, artigos cientificos e teses pertinentes, relacionados as tematicas

e na pesquisa documental.

Na pesquisa documental relacionada ao CIEPG buscou-se como base 0s
documentos internos como os relatorios, as normativas relativas ao perfil do CIEPG e
a necessidade de identificacdo de fatores determinantes ou que contribuam para a
ocorréncia do fendbmeno — no caso do desenvolvimento das competéncias dos
stakeholders, utilizando as contribuicdes cientificas produzidas, avaliadas e
publicadas (artigos) nas edi¢cdes do Congresso Internacional de Educacgao, Pesquisa
e Gestdo (CIEPG) de 2009 a 2013.

Desta forma, a revisdo da literatura e 0 marco teorico, colocaram o
pesquisador em contato direto com o que ja se produziu e registrou a respeito de seu

tema de pesquisa buscando com isso atingir 0s objetivos propostos pela pesquisa.

3.2 - DELIMITACAO DO ESTUDO

Considerando a natureza do problema da pesquisa e de seus objetivos, como
forma de investigagao optou-se pela pesquisa do tipo qualitativa-descritiva a qual tem
como proposta abordar "um fendmeno ou situacdo mediante um estudo realizado em
determinado espacgo-tempo” (LAKATOS, 1999, p. 22).

166 EYNG, Ivanilde Scussiatto. Congresso Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestdo — CIEPG. Acesso em
www.isapg.com.br/2009/ciepg, 26/11/2013.
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A pesquisa qualitativa para Roesch (1999), se constitui numa alternativa
metodoldgica viavel, face ao predominio do paradigma positivista, pois se
caracterizam pela énfase nos aspectos subjetivos que permeiam as investigacées no
campo das ciéncias sociais. E isso torna essa forma de pesquisa pertinente em
estudos na area de Administracdo, que sem sombra de duvida privilegiam a anélise
de realidades organizacionais como forma de construir e reconstruir um conhecimento

de natureza aplicada.

J&, a pesquisa descritiva “expde caracteristicas de determinada populagéo ou
de determinado fenbmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre variaveis e
definir sua natureza. Nao tem compromisso em explicar os fenbmenos que descreve,
embora sirva de base para tal explicacao” (VERGARA, 2004, p. 47), de maneira, que
0s pesquisadores neste tipo de investigacao tém preocupacao préatica, como acontece

com a pesquisa exploratorial®’.

A pesquisa documental foi um instrumento auxiliar necessario, em busca de
uma abordagem ampla, visando subsidiar e nortear a tematica da pesquisa, utilizando-
se de documentos internos das 5 edi¢bes do Congresso Internacional de Educacéo,
Pesquisa e Gestdo (CIEPG) tais como: relatorios, normativas relativas ao CIEPG,
analises do perfil e outros inameros documentos e contribuicbes cientificas

produzidas, avaliadas e publicadas pelo evento de 2009 a 2013.

Este estudo delimita a experiéncia de uma Instituicdo de Ensino, o ISAPG —
Instituto Sul Americano de Pos-Graduacao, Ensino e Tecnologia, criada em 2009, e
neste mesmo ano, também realizou o seu primeiro CIEPG — Congresso Internacional
de Educacgéo, Pesquisa e Gestdo e, por ser um evento técnico e cientifico, cujo
objetivo foi a criacdo de espaco favoravel a troca de ideias, experiéncias, pesquisas
nas diversas areas do conhecimento e, estes aspectos motivaram a elaboracéo de
um Matriz de Competéncias que possibilite sua aplicacdo em futuros eventos técnico-

cientificos. Logo, justifica -se assim, a selecdo deste Evento.

167 Gil, Antonio Carlos. Técnicas de pesquisas. Sdo Paulo: Atlas, 2006.
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3.3 - COLETA, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os procedimentos utilizados para a coleta dos dados desta tese foram
realizados a partir dos Formularios especificos para Coleta de Dados contidos nos
Anexos 01, 02 e 03 desta Tese,

O estudo teve como base locacional, o municipio de Ponta Grossa, Estado do
Parana/Brasil, em todas as cinco edi¢es realizadas do CIEPG e, que se encontram
identificadas nas Figuras 06 e 07 abaixo.

Figuras 06 e 07: Localizacdo dos Eventos deste Estudo

Figura 06: Mapa do Brasil
Fonte: Imagens do Wikipedia.org

Figura 07: Mapa de Ponta Grossa/PR.
Fonte: Imagens do Wikipedia.org, 2014.

Os dados coletados foram analisados com base na técnica de analise conteudo que,
de acordo com Bardin (1977), € um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes
procurando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do

conteldo das mensagens (quantitativos ou ndo) que permitem a inferéncia de
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conhecimentos relativos as condicbes de producao/recepcao (variaveis inferidas)

destas mensagens.
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4. O INSTITUTO SUL AMERICANO DE POS-GRADUAGAO,
ENSINO E TECNOLOGIA (ISAPG) E AS EDICOES DO
CONGRESSO INTERNACIONAL DE EDUCAGAO, PESQUISA
E GESTAO (CIEPG)

Este capitulo apresenta aspectos histéricos do Instituto Sul Americano de
Pos-Graduacdo, Ensino e Tecnologia (ISAPG) bem como mostra, de forma
detalhada, a descricdo das varias edicdes do Congresso Internacional de Educacéo,
Pesquisa e Gestao (CIEPG) realizadas desde 2009 até 2013.

O Instituto Sul Americano de Pés-Graduacédo, Ensino e Tecnologia (ISAPG),
foi fundado no ano de 2009, tendo como uma de suas premissas inseridas em seu
Projeto Politico Pedagdgico (1999), e que motivou sua criacdo - 0 atendimento as

necessidades de demanda do mercado na area de Educacéo e Tecnologia.

O ISAPG tem por objetivo capacitar e qualificar profissionais para atender as
necessidades dos diversos setores e segmentos da industria, do comércio, de
servicos e dos agronegocios, utilizando diversas técnicas de ensino para atender a

necessidade de seus alunos, assim sao ofertados:

e Ensino Presencial;

e Congressos, Foruns, Ciclos de Palestras e Seminarios.

e Treinamentos e in company;

e Palestras SIPATMA (Semana Interna de Prevencéo de Acidentes e Meio

Ambiente);

Os cursos ofertados pelo ISAPG dividem-se em trés modalidades: curto,
médio e longo prazo para concluséo. O curso de curta duragdo tem uma carga horaria
de até 40 horas/aula. Considerando participacdo em palestras, semindrios, cursos de
atualizacao, iniciacéo, qualificacdo profissional, entre outros. Enquanto que o
curso de média duracdo é ofertado por meio de treinamento, aperfeicoamento e

qualificacéo profissional, sua carga horaria pode variar de 40 a 359 horas/aula. Ja o
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curso de longa duracéo tem duracdo minima de 12 meses. A carga horéaria € de 360
horas para cursos de pos-graduacao e 1200 horas para 0s cursos técnicos.

Os cursos ofertados pelo ISAPG abrangem diversas areas de conhecimento,
em cada uma dessas ha uma diversidade de cursos disponivel, como se pode verificar
nas informacdes, contidas no Projeto Politico Pedagégico (PPP), e apresentada

abaixo nos cursos técnicos, P6s-Graduacédo, Assessorias e Consultorias, Congressos.

e Auxiliar administrativo: Gestdo de Pessoas: Estratégia e Negdécios;
Gestdo de Conflitos Interpessoais; Exceléncia no Atendimento ao
Cliente; Gestdo Empresarial, entre outros.

e Seguranca e Normas Reguladoras: NR 10 Seguranca em instalacdes
e Servicos em Eletricidade (modulo basico); NR 10 Seguranca em
instalacdes e Servicos em Eletricidade (Reciclagem Bienal); NR 10
SEP - Sistema Elétrico de Poténcia (Mo6dulo Avancado); NR 33
Seguranca e Saude nos trabalhos em Espacos Confinados para
trabalhadores e Vigias; NR 33 Seguranca e Saude nos trabalhos em
Espacos Confinados para trabalhadores e Supervisores; NR 33
Seguranca e Saude nos trabalhos em Espacos Confinados para
trabalhadores e Multiplicadores e Facilitadores; NR 35 Seguranca no
trabalho em Altura (modulo basico); NR 35 Seguranga no trabalho em
Altura para Multiplicadores e Facilitadores, dentre outros que a
legislacdo exige.

e Eletricidade Industrial: Eletricidade, Instalador Industrial; Eletricidade
Manutengé&o Industrial; Eletricidade Predial; entre outros relacionados
com o tema.

e Cursos de Pds-Graduacdo Area de Educacdo: Educacgéo Inclusiva e
Atendimento Educacional Especializado; Gestéo Escolar e Legislacao
Educacional; Especializacdo em Psicopedagogia e Educacao
Inclusiva.

e Cursos de Pés-Graduacdo Area de Negécio: MBA em Gestdo
Estratégica de Negocios; MBA Executivo em Gestdo Imobiliaria; MBA
Planejamento de Negocios Culturais e Turisticos; MBA Gestdo de
Projetos.
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e Assessorias e Consultorias: Auditoria de Recursos Humanos;
Diagndstico empresarial; gestao de projetos; Planejamento estratégico;
Plano de negdcio.

e Organizacédo de eventos: Palestras, Workshops, Feiras, Exposicoes,

Conferéncias, Féruns, Congressos.

4.1 - O CONGRESSO INTERNACIONAL DE EDUCACAO, PESQUISA
E GESTAO (CIEPG)

O Congresso Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestao (CIEPG) um dos
eventos organizados e operacionalizado pelo ISAPG destaca-se como o foco
especifico desta tese. O CIEPG realizado em Ponta Grossa/Parana/Brasil é resultado

da necessidade de um espaco direcionado em temas ligados a Educacao.

4.1.1 - Historico e Contextualizagdo do Evento

O Congresso Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestao (CIEPG) criado
em 2009, conta com a participacdo de pesquisadores de todo o pais, bem como,

alguns estudiosos do contexto internacional.

Tem como proposta e objetivo criar e um espaco positivo e propicio para a
troca de informacdes, experiéncias e conhecimento entre o0s professores,
pesquisadores, estudantes, profissionais de educacdo, areas correlatas e demais

interessados na tematica do congresso.

De 2009 a 2013, a realizacdo dos Congressos vem atuando como um
importante protagonista e, contribuido de forma relevante na troca de informacdes,
novos saberes, experiéncias, além de produzir e disseminar o conhecimento cientifico

na area da educacao e areas afins, tanto no territorio nacional e internacional.
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Em cada edicdo do Congresso € realizada uma operacao que envolve critérios
e conhecimentos técnicos, cientificos, operacionais, administrativos, de logistica,
manutencao etc., sdo detalhes minuciosos necessarios e imprescindiveis a execugao

do Congresso Cientifico.

A parte cientifica € a que demanda grande esforc¢o intelectual e riqueza de
detalhes, pois é dela que define a maior parte de sucesso do evento, desta forma,
uma vasta programacao, reunindo a unido e troca de saberes serdo culminados nas
conferéncias, palestras, mesas-redondas, bem como, nas sessdes técnicas de
apresentacoes de artigos, nas quais, os autores de artigos selecionados, realizam a
apresentacdo do artigo a uma mesa, aos congressistas, convidados e aberto a
comunidade, de um modo geral.

O conhecimento produzido através das pesquisas realizadas é transformado
pelos autores e coautores em artigos cientificos, a qual apdés serem selecionados
pelos Professores Avaliadores da Comisséo Cientifica, sdo apresentados durante a
realizacdo do Congresso e publicados nos Anais dos eventos, tornando-os assim,
publicos a toda comunidade cientifica disseminando o conhecimento produzido.

Os congressos realizados de 2009 a 2013 estdo mostrados a partir da

descricéo do topico a seguir - Eventos Realizados.

4.1.2 - Eventos Realizados

Foram realizados e analisados 5 (cinco) edigbes do CIEPG ocorridas no
periodo de 2009 até 2013. Os objetivos dos Congressos variam de acordo com a
tematica selecionada para cada edicao e influenciam no contetdo da programacao do
evento que a cada ano explana uma tematica voltada para a realidade atual e &
apresentada no CIEPG - Congresso Internacional de Educacao, Pesquisa e Gestéo,
de 2009 a 2013, como estd mostrado no texto a seguir.

O periodo de realizacéo do evento compreendeu uma quantidade de dois dias

de intensas atividades cientificas, sociais e culturais, gerando uma carga horaria de
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36 horas nos dias de evento com uma média de 12 horas diarias distribuidas entre as

atividades cientificas e socioculturais.

A gquantidade de participantes em cada edic&o variou de 252 a 551 com uma
média de 407 e uma participacdo total de 2032 congressistas nas cinco edicbes

analisadas.

A partir dos topicos 4.1.2.1 a 4.1.2.5 sdo apresentadas as informacfes
principais de cada edicdo do CIEPG de forma individual e resumida, a partir do ano
de 2009 até 2013.

4.1.2.1 - O CIEPG em 2009

E apresentada uma sintese das principais informacdes e os contetidos
especificos relacionados ao evento - 1° Congresso Internacional de Educacéao,

Pesquisa e Gestdo mostrado na Figura 08 abaixo.

Figura 08 - Folheto informativo do CIEPG 2009.

Crise do Capitalismo e Educagéo:
Contradigies do Mundo do Trabalho e as Ligies do Capital
22 a 24 de Outubro de 2009 Clube Sirio Libanés
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Tematica: Crise do Capitalismo e Educacéo: Contradicdes do Mundo do Trabalho e
as Licbes do Capital

ISSN: 2176-1868

Eixos Tematicos: 12

Data de Realizagéo: 22 a 24 de outubro de 2009

Local: Ponta Grossa / Parané / Brasil

Objetivo: Realizar um evento cientifico voltado para atender a demanda de

académicos, pesquisadores, professores, gestores, diversos profissionais e areas
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correlatas a educacao para discutir os principais assuntos e tematicas especificas da
Educacdo e, nesta primeira edicdo a crise mundial do capitalismo no contexto
educacional.

Parecerista e Comisséo Cientifica: 48 membros sendo, 20 mestres, 26 doutores e
2 especialistas

Conferencistas e Palestrantes:

Principais Conferéncias, Palestras e Mesas Redonda:

1. Professor Dr Gaudéncio Frigotto (UERJ) - Tema: Crise atual do Capitalismo:
reflexos na sociedade e na educacéo no Brasil.

2. Professor Dr. Ciro Domingos Rodrigues (UNILEON - Espanha) - Tema:
Trabalho Docente, Saude e Humanizacdo: critica a organizacdo produtivista do
trabalho docente.

Principais Palestras:

3. Professor Dr. Aldair Angelo Dalarosa (UEPG) - Tema: Contradi¢cées do
mundo do trabalho, conhecimento, tecnologias da informacéao e préatica docente.

4. Professora Dra. Stela C. Bertholo Piconez (USP) - Tema: Educacédo &
Tecnologias: mitos e verdades relacionando os beneficios e os desafios da presenca
hoje da informatica na educacéo escolar.

5. Professor Dr. José Luiz Zanella (UNIOSTE) - Tema: O trabalho como
principio educativo do ensino.

6. Professor César Nunes (UNICAMP) - Tema: Pds-modernidade, tempos
liquidos e era hipermoderna: os tempos do capital e a emancipa¢do humana.
Atividades: Cientificas e Culturais

Cientificas: Conferéncias, Palestras, Mesas de Discussdo, Apresentacdo de
artigos em forma oral e através de posteres.

Culturais: Apresentacdo da Banda Lyra dos Campos e da Banda Local.
Participantes: 259 congressistas
Pontos Chave: Solenidade de Abertura com o Lancamento do Selo Alusivo ao 1
CIEPG iniciando um marco cientifico para o Parana e o pais, mostrado no Anexo 04.
Resultados e Legado do Evento: Inicio de um Forum de debates, producédo e
disseminag&o do conhecimento cientifico voltada para a area da Educacéao.
Registros do evento: Foram realizados por meio de filmagens videogréficas e

atraves de registro fotografico, dos quais sdo mostradas nos ANEXO 05 desta Tese.
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4.1.2.2 - O CIEPG em 2010

E apresentada uma sintese das principais informacées e os contetidos
especificos relacionados ao evento - 2° Congresso Internacional de Educacéo,

Pesquisa e Gestdo mostrado na Figura 09 abaixo.

Figura 09 - Folheto informativo do CIEPG 2010.

Congresso Internacional de Educacao

Tema: s S 3
Educagio, Trabalhoe A 2 G
Conhecl:imento: s CIEPG.
desafios dos novos tempos  (Eewcacko e vowa amossa

Temética: “Educacéo, Trabalho e Conhecimento: desafios dos novos tempos”
ISSN: 2176-1868
Eixos Tematicos: 13
Data de Realizacdo: 27 a 29 de maio de 2010
Local: Ponta Grossa / Parané / Brasil
Objetivo: Trazer a reflexdo da perspectiva voltada ao desenvolvimento educacional,
profissional e pessoal, possibilitando ao ser humano, adquirir informacdes, internaliza-
las, transforma-las, disseminéa-las, para que assim o conhecimento, que se encontra
diretamente ligado a crencas e compromissos, traga beneficios, ndo so6 a si proprio,
mas também a sociedade como um todo. Numa menor perspectiva, para caminhos
voltados a competitividade, do planejar, preparar e aplicar esses conhecimentos numa
sociedade extremamente competitiva.
Parecerista e Comisséo Cientifica: 98 membros sendo, 40 mestres, 55 doutores e
3 especialistas
Principais Conferéncias, Palestras e Mesas Redonda:

1. Professor Dr José Claudinei Lombardi (UNICAMP) - Tema: Educacdo,
tralho e conhecimento: desafios dos novos tempos.

2. Professor Dr. José Luis Sanfelice (UNICAMP) - Tema: Educacéo,
Conhecimento e Mundo Globalizado.

3. Professor Dr. Gilberto Luiz Alves (UFMS) - Tema: CA Centralidade dos
Instrumentos de Trabalho na Relacdo Educativa.
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4. Professora Dra. Angela Maria Hidalgo (UNICENTRO) - Tema: Anélise do
primeiro eixo do documento referéncia para a “Conferéncia Nacional de Educacgao
20107, circunscrita as proposicoes referentes a constituicdo de politicas de Estado
para a Educacéao:

5. Professora Dra. Marli de Fatima Rodrigues (UEPG) - Tema: O novo Plano
Nacional de Educacéo e a Construcdo do Regime de Colaboracéo.

6. Professor Dr. Angelo Ricardo de Souza (UFPR) - Tema: Politicas de
Financiamento da Educacdo no Brasil pés 1990 articulando-as com as principais
demandas e necessidades da educacdo publica nacional com vistas ao novo Plano
Nacional de Educacéo.

7. Professora Dra. Denise Sbardelotto (UEPG/UNICAMP) como mediadora da
mesa de discusséo sobre o tema: Novo Plano Nacional de Educacgéo.

8. Professora Dra. Geodrgia Sobreira dos Santos Céa (UFAL) - Tema:
Educacao, Trabalho e Profissionalizacdo Docente.

9. Professora Dra. Ligia Regina Klein (UFPR) - Tema: Trabalho e Educacéo:
determinacdes materiais e ideoldgicas da conciséo profissional do Educador.

10. Professor Dr. Silvio Ancisar Sanchez Gamboa
(UNICAMP/FLACSO/AR/UNIC-AR / Nacional da Colémbia, Catolica do Chile) - Tema:
Educacéo, Trabalho e Profissionalizagdo Ontologico Historicas.

11. Professor Doutorando Alessandro de Melo (UNICENTRO/UFPR) -
Mediador da mesa de discussdo com o Tema: Educacdo, Trabalho e
Profissionalizacdo Docente.

12. Professora Dr. Gilberto Luiz Alves (UFMS) - Tema: A Centralidade dos
Instrumentos de Trabalho na Relacdo Educativa.

Atividades: Cientificas e Culturais

Cientificas: Conferéncias, Palestras, Mesas de Discussédo, Apresentacao de
artigos em forma oral e através de posteres.

Culturais: Apresentacdo da Orquestra Sinfonica Cidade de Ponta Grossa e
Grupos Culturais Locais.

Participantes: 398 congressistas
Pontos Chave: Oportunidade impar ter um Férum especifico para discussao acerca
do novo Plano Nacional da Educacéo.
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Resultados e Legado do Evento: Oportunizou espaco para Apresentacdo do Projeto
"Novas perspectivas de inclusdo para pessoas com necessidades especiais” por
Celso Cerqueira Lima (SECAL) da Faculdade Local.

Registros do evento: Foram realizados por meio de filmagens videogréficas e
através de registro fotografico, dos quais sdo mostradas através do Anexo 05 desta

Tese.

4.1.2.3 - O CIEPG em 2011

E apresentada uma sintese das principais informacées e os contetidos
especificos relacionados ao evento - 3° Congresso Internacional de Educacéo,

Pesquisa e Gestdo mostrado na Figura 10 abaixo.

Figura 10 - Folheto informativo do CIEPG 2011.

3° Congresso Internacional de s
Educacao KISAPG
dema: OerEasanas Caes s Tocion's
Educacao: Saberes para o século XXI Certificagéo
De 09 g lldeJunnode 2011 UE/~ 5

Tematica: Educacéo: Saberes para o século XXI.

ISSN: 2176-1868

Eixos Tematicos: 15

Data de Realizacdo: 09 a 11 de junho de 2011

Local: Ponta Grossa / Parana / Brasil

Objetivo: Buscou apresentar as linhas de pensamento de pesquisadores
consagrados, para debater a inter-relagdo acerca dos assuntos que envolvem a
tematica do evento, que sdo complexos e polémicos. a educacao e os conhecimentos
produzidos para o século XXI.

Parecerista e Comisséo Cientifica: 102 membros sendo, 53 doutores, 41 mestres e
8 especialistas

Conferencistas e Palestrantes:

Principais Conferéncias, Palestras e Mesas Redonda:
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1. Professor Dr. Geraldo Pecanha de Almeida (UFPR) - Tema: Educacéao:
desafios e perspectivas para o profissional no século XXI.

2. Professor Dr. Ramon de Oliveira (UFPE) - Tema: O profissional da

educagéo: agao intelectual e valorizacao profissional.

3. Professora Dra.. Ariana Cosme (Universidade do Porto - PORTUGAL) -

Tema: Ensinar no século XXI: a educacao em busca de sentido.
4. Professora Dra.. Caroline Kraus Luvizotto (UNOESTE-SP) - Tema: Gestao
Escolar: desafios e construgdo do saber para o século XXI.

5. Professora Dra.. Adriana Maria Paulo da Silva (UFPE) - Tema: Acdes
articuladoras da formacdo inicial com formacdo continuada de professores:
apontamentos para uma proposta de politica publica.

6 - Professor Dr. Ruy Ferreira (UFMT) - Tema: Formacao Tecnoldgica do
Professor da Educacéo Basica.

7 - Professora Dra. Ariana Cosme (Universidade do Porto - PORTUGAL) -
Tema: Ensinar no século XXI: a educacao em busca de sentido.

8 - Professora Mestra Elenice Parise Foltran (UEPG) Moderadora da Mesa de
Discussdo com o com o Tema: Educacdo a Distancia nas Instituicbes de Ensino
Superior - IES”, dos quais participaram os professores:

9 - Professora Dra. Glaucia da Silva Brito (UFPR) - Tema: Educacéo a Distancia
nas Instituicdes de Ensino Superior - IES.

10 - Professora Mestra Cleide Aparecida Faria Rodrigues (UEPG)

11 - Professora Dra.. Leide Mara Schmidt (UEPG).

12 - Professora Dra. Caroline Kraus Luvizotto (UNOESTE-SP) - Tema: Gestéo
Escolar: desafios e construcédo do saber para o século XXI.

13 - Professora. Dra. Adriana Maria Paulo da Silva (UFPE) - Tema: Acdes
articuladoras da formacdo inicial com formacdo continuada de professores:
apontamentos para uma proposta de politica publica.

14 - Professor Dr. Ruy Ferreira (UFMT) - Tema: Formacgdo Tecnoldgica do
Professor da Educacao Basica.

Atividades: Cientificas e Culturais

Cientificas: Conferéncias, Palestras, Mesas de Discusséo, Apresentacdo de

artigos em forma oral e através de posteres, projeto, etc.

Culturais: Apresentacdo do Coral Irméaos Cavanis.
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Participantes: 371 congressistas

Pontos Chave: A apresentagao da Palestra “Educacéo: desafios e perspectivas para
o profissional no século XXI” que abordou os trés grandes desafios aplicados aos
ambientes pedagogicos como potencializador de conhecimento (Desafio 01 -
Ambiente como fomentador de comportamento / Desafio 02 - Ambiente como fungao
/ Desafio 03 - Ambiente como potencializador de conhecimento).

Resultados e Legado do Evento: A difusdo de conhecimento e troca de experiéncias
de Conferencistas e Palestrantes (Muitos autores de teorias com livros diversas
publicacdes) de renomada e reconhecida capacidade e qualificacdo técnica e
cientifica no meio académico e profissional.

Registros do evento: Foram realizados por meio de filmagens videograficas e

através de registro fotografico, dos quais sdo mostradas no ANEXO 05 desta Tese.

4.1.2.4 - O CIEPG em 2012

E apresentada uma sintese das principais informacdes e os conteidos
especificos relacionados ao evento - 4° Congresso Internacional de Educacao,

Pesquisa e Gestao mostrado na Figura 11 abaixo.

Figura 11 - Folheto informativo do CIEPG 2012

KISAPG

Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

- 4° Congresso Internacional de Educacio, |
- Pesquisa e Gestao S

Temética: “Politicas e Praticas Educacionais”
ISSN: ISSN 2176-1868

Eixos Tematicos: 22

Data de Realizacdo: 08 a 10 de outubro de 2012

Local: Ponta Grossa / Parana / Brasil
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Objetivo: Promover o debate e ampliar as discussfes sobre a teméatica da Educacao
podendo contextualizar com exemplos praticos internacionais contrapondo com 0s
saberes nacionais.

Parecerista e Comisséao Cientifica: 141 membros sendo, 85 doutores, 48 mestres e
8 especialistas

Principais Conferéncias, Palestras, Mesa Redonda e Painel Cientifico (Interfaces
da Educacao):

1 - Professor Dr. Roger Dale da (University of Auckland/University of
Auckaland /university of Bristol) - Tema: Gestdo, Investigagdo e Ensino na
Universidade Globalizada".Tradu¢éo da Prof? Thaisa de AnDra.de Jamoussi (UEPG).

2 - Professor Dr. Afonso Celso Scocuglia (UFPB) - Tema: A Pedagogia Social
de Paulo Freire como contraponto a pedagogia globalizada.

3 - Professor Dr. Mario Luiz Neves de Azevedo (UEM) - Tema: A
Internacionalizacdo da Educacao.

4 - Professora Dra. Paola Andressa Scontegagna (UEPG) mediadora da Mesa
de Discussao com o Tema: Educacéo de Pessoas Jovens e Adultos com os seguintes
Professores:

5 - Professora Dra. Maria Peregrina de Fatim Rotta Furlanetti (UNESP - SP) -
Tema: Desafios da Formagéao de Professores de EJA na Cidade e no Campo.

6 - Professora Dra. Rita de Cassia Oliveira (UEPG "Universidade Aberta para
Terceira Idade

7 - Professora, Arte-educadora, Atriz e Produtora Cultural (UFAM) Maria do
Socorro Mafra de AnDra.de, apresentando no Painel Educacao e Arte com o Tema
Jovem cidad&o: a inclusédo e seu potencial transformador.

8 - Professora Adriana Rodrigues Suares (UEPG) mediadora do Painel
Educacéao e Arte.

9 - Professora Dra. Angela Mara de Barros Lara (UEM) participante do Painel:
Politicas, Educacédo e Infancia com o Tema: Politicas para a Educagdo Basica no
Brasil com foco na Educacéo Infantil.

10 - Professora Cristiane Maccari Somacal (CTESOP / UNIMEO - Assis
Chateubriand / PR) Mediadora do Painel: "Politicas, Educacéo e Infancia"
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11 - Mestre e Médico Dr. Marcelo Maravieski (Sec. Municipal de Saude)
participante do Painel: Educacédo e Saude com o tema: "Homeopatia e a Promocao
da Saude da Familia’

12 - Lidia Dalgallo Zarpellon (UEPG) - Mediadora do Painel Educagéo e Saude:

13 - Doutoranda Nelba Teixeira Pisacco (UEPG) participante do Painel:
Educacéo e Processo de Aprendizagem.

14 - Célia Rejane Goncalves (Prefeitura Municipal de Ponta Grossa e NUTEAD
/ UEPG) Mediadora do Painel: Educacgéo e Processo de Aprendizagem"

15 - Professor Dr. Afonso Celso Scocuglia (UFPB) - Tema: “Pedagogia Social
Contra - Hegemonica e A Pedagogia Social de Paulo Freire como contraponto a
pedagogia globalizada" mediado por Bernadete Machado Serpe (UEPG).

16 - Professor Dr. Domenico Costella - Tema: O Respeito e a Convivéncia das
diferencas: um caminho para a Paz.

17 - Professor Mestre / Doutorando Nei Alberto Salles Filho (UEPG) - Tema:
Educacao para a Paz: Pedagogia das convivéncias nas Escolas.

18 - Professor Dr. Mario Luiz de Azevedo (UEM) - Tema: A Internacionalizacao
da Educacéo.

Atividades: Cientificas e Culturais

Cientificas: Conferéncias, Palestras, Mesas de Discusséo, Apresentacdo de
artigos em forma oral e através de posteres, projeto, etc.

Culturais: Apresentacédo Cultura: "Musica Popular Brasileira" Grupo Novos
Malandros e do Teatro Geny - Expressao.
Participantes: 551 congressistas
Pontos Chave: A qualidade das palestras e conferéncias apresentadas,
Resultados e Legado do Evento: A oportunidade do intercambio cientifico, o network
promovido pelas diversas atividades realizadas no evento que internaliza um impacto
positivo para a comunidade académica local e nacional.
Registros do evento: Foram realizados por meio de filmagens videogréficas e

atraves de registro fotografico, dos quais sdo mostradas no ANEXO 05 desta Tese.
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4.1.2.5 - O CIEPG em 2013

E apresentada uma sintese das principais informacdes e os contetdos
especificos relacionados ao evento - 5° Congresso Internacional de Educacao,

Pesquisa e Gestdo mostrado na Figura 12 abaixo.

Figura 12 - Folheto informativo do CIEPG 2013

bhelHe
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5% Congresso Internacional
de
\lEducagéo,Besquisa.e.ﬁestéL

Temética: Educacéo Inclusiva: Desafios e Possibilidades.

ISSN: 2176-1868 Qualis Capes: "C" Internacional - Relatério de 21/05/2013.
Eixos Tematicos: 22

Data: 05 a 07 de Agosto de 2013

Local: Ponta Grossa/Parana - Brasil

Objetivo: Proporcionar o compartilhamento de informagfes, experiéncias e
conhecimentos, com o intuito de tornar significativas e marcantes ndo sé na vida
pessoal, como profissional dos congressistas, professores, pesquisadores que
participaram deste evento para auxiliar na construcdo do conhecimento nesta dificil
tarefa que exige conhecimentos e compreensdes especificas de educadores na

formacao, na pesquisa e na experiéncia e convivio diario.

Conferencistas e Palestrantes: 143 membros sendo 52 mestres, 83 doutores e 8

especialistas

Principais Conferéncias, Palestras, Mesa Redonda, Sessdes Técnicas e Mini-

cursos:
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1 - Professor Dra. Sonia Mari Shima Barroco (UEM) com a Conferéncia:
Acessibilidade ao conhecimento e promocéo do desenvolvimento de pessoas com e

sem deficiéncias: uma causa pela qual lutar?

2 - Professor Mestre Erico Ribas Machado, Doutorando (USP/SP e
UNED/Espanha) Mediador da Conferéncia.

3 e 4 - Professoras Lidia da Silva (UTFPR) e Talicia do Carmo G. Kuhn

(UTFPR) Intérpretes de Libras todas as atividades do Congresso.

5 e 6 - Professores Mestras: Joice Stacheski (UEPG / SEED-PR) e Cristiane
Santa Clara (UEPG/Marista Pio XllI) Coordenadoras das SessGes Técnicas das

Apresentacdes Orais dos Artigos Cientificos.

7, 8, 9 e 10 - Professora Dra. Ana Flavia Hansel (UNICENTRO), Professora
Dra. Anisia Zynch (UNICENTRO) e Professora. Mestra Rosana Ribas Machado
(SEED / CEPRAF) com a Mesa de Debates Da politica para a pratica da Educacéo
Inclusiva” mediada pela Professora Especialista Eliziane Manosso Striechen
(UNICENTRO).

11, 12 e 13 - Professora Dra. Sueli Fernandes (UFPR) e Professora Mestra
Irene Mullerleily Stock (UNICENTRO) com a Mesa de Debates Escola Bilingue para
Surdos" mediada pela Professora Mestra Rosana Ribas Machado (SEED / CEPRAF).

14, 15 e 16 - Professor Dr. Carlos Fernando Franca Mosquera (FAP/
Faculdade de Artes do Parand), Professor Mestre Enio Rodrigues da Rosa (Instituto
Paranaense de Cegos) Coordenador Pedagogico do Centro de Atendimento
Educacional Especializado (deficiéncia visual) participantes da Mesa de Debates com
o tema: Contribuicdes de Walter Benjamin na volta do sensivel nos trabalhos

inclusivos mediada pela Professora Dra. Cristiane Quadros (UFFS).

17 - Professor Noel Kostiurezko (UNIAO) com a Palestra: SUPERACAO:

vencendo desafios.

18 - Mestre em Educacéo Superior, Especialista e Dr. Miguel Antonio Higuera
Cancino (Chile). Ministrando o Mini curso: Atravessando as Barreiras do Autismo:
estratégias para o controle de condutas inadequadas e estimulacdo de aprendizagem

e, da Conferéncia com o tema: Educacéo Inclusiva: Desafios e Possibilidades.
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Atividades: Cientificas e Culturais

Cientificas: Conferéncias, Palestras, Mesas de Discussdo, Sessoes Técnicas

para apresentacdo de artigos em forma oral e através de posteres, Mini - cursos, etc.

Culturais: Apresentacéo da Banda Show Affinitas da APAE, do Hino Nacional
em Linguagem de Libras e, também o Langamento do Selo Comemorativo aos cinco

anos do CIEPG, mostrado no Anexo 04 desta Tese.

Participantes: 453 congressistas

Pontos Chave: Todas as atividades, principalmente as culturais como o “Bando da
Leitura” com a professora de Arte Educadora Lucélia Clarindo (Bando da Leitura /
SENAI) com Dilson (CEPRAF) compartilharam experiéncias inclusivas e exercitar de
forma pratica a Educacdo Inclusiva com seus desafios e suas inUmeras
possibilidades. Outro ponto alto do evento foi o langamento do Selo alusivo aos cinco

anos do evento.

Resultados e Legado do Evento: A oportunidade de poder realizar um evento cujo
resultado é traduzido no semblante dos participantes que de forma singular
expressaram sua satisfacdo. Esta edi¢cdo do CIEPG proporcionou o Férum especifico
para tratar das questdes onde o foco naquele momento era valorizar e tentar entender
como se relacionar com as pessoas que portam algum tipo de deficiéncia temporaria

Ou permanente.

Registros do evento: Foram realizados por meio de filmagens videograficas e
atraves de registro fotografico, dos quais sdo mostradas no ANEXO 05 desta Tese.

4.1.3 - Tematicas Centrais e Eixos de Atuacéo

Neste tdpico sdo apresentados as tematicas centrais e o0s eixos de
atuacdo que foram abordados em cada ano no evento. As tematicas centrais dos
CIEPG foram direcionadas para abordar os principais assuntos da atualidade ligados
ao vetor Educacao, de modo a ser abordados por meios dos eixos tematicas nas 22
areas de atuacao durante as cinco edi¢cdes do CIEPG, das quais sao apresentadas a

seguir no Quadro 06:



Quadro 06: Tematicas e Eixos de Atuacdo
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te

Crise do Educacéo, Educacao: S | Politicas e | Educacéo
Capitalismo | Trabalho e | aberes para o | Préticas Inclusiva:
e Conhecimentos: | Século XXI Educacionais Desafios e
Educacéo: | Desafios dos Possibilidades
Contradic6 | novos tempos —
es do 2010.
Mundo do
Trabalho e
Licbes do
Capital
1. Avaliagdo da | 1. Avaliacdo | 1. Educagéo de | 1. Educacéo
Aprendizagem da Pessoas de  Pessoas
Escolar. Aprendizage | Jovens e | Jovens e
m Escolar Adultos Adultas
2. 2. Curriculo. 2. Curriculo 2. Educagéo, | 2. Educacéo,
Curriculo; Género e | Género e
Sexualidade. Sexualidade.
3. Praticas | 3. Educacédo e | 3. 3. Educacao e . | 3. Educacéo e
de ensino | meio ambiente. | Educacdo de | Avaliacdo Avaliacdo
de Jovens e
conteudos Adultos
especificos;
4. 4. Educacdo e | 4. Educacgéo | 4. Educacdo e | 4. Educacéao,
Educacéo e | movimentos e Arte Arte, Cultura e
meio sociais. Movimentos Turismo
ambiente; Sociais
5. 5. Educagdo e |5. Educacdo | 5. Educacdo e | 5. Educacéo e
Educacéo e | tecnologias da | e Curriculo Curriculo
movimento | informacao e | Tecnologias
S sociais; comunicacao- da
TIC informacéo e
comunicacgao
-TIC
6. 6. Educacéao, | 6. Educacao, | 6. Educacdo e | 6. Educacéo e
Educacéo e | incluséo e | inclusédo e | Ensino Ensino
TIC diferencas. diferencas Profissionalizan | Profissionaliza

nte
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7. 7. Educacéo, | 7. Educacado: | 7. Educacdo, | 7. Educacéo,
Educacao, | sociedade e | Relacdes Ensino de | Ensino de
inclusdo e | cultura. Etnico- Ciéncia e | Ciéncia e
diferencas; Raciais, Tecnologia Tecnologia.
Género,
Sexualidade
e da Cultura
de Paz
8. 8. Educacéo, | 8. Educacao, | 8. Educacdo e | 8. Educacgédo e
Educacéo, | trabalho e | Sociedade e | Infancia Infancia
sociedade e | ensino Cultura
cultura; profissionalizant
e.
9. 9. Estado, | 9. Educacgéo | 9. Educacdo e | 9. Educacéo e
Educacédo, | Politicas Socioambient | Linguagens Linguagens
trab. e | publicas e | al Midiaticas Midiaticas
ensino educacao.
profissionali
-zante;
10. 10. Formacéo | 10. 10. Educacéo e | 10. Educacédo
Profissao de Professores | Educacéo, Movimentos e Movimentos
docente e |e Educacdo a | Trabalho e | Sociais Sociais
formacao Distancia. Ensino
de Profissionaliz
educadores ante
11. 11. Organizacdo | 11. Estado, | 11. Educagéo e | 11. Educagédo
Organizacd | e administracdo | Politicas Processos de |e Processos
o] e | do trabalho | Publicas e | Aprendizagem | de
administra¢ | docente. Educacéo Aprendizagem
ao do
trabalho
docente;
12. Estado, | 12. Préaticas de | 12.Formacdo | 12. Educacédo e | 12. Educacédo
Politicas ensino de | de Processos e Processos
publicas e | contelidos Professores e | Inclusivos Inclusivos
educacao. | especificos. Educacéo a
Distancia
13. Profissdo | 13.0rganiza¢ | 13. Estado e | 13.Estado e
docente e | 80 e Gestdo | Politica Politica
formagéo de | Escolar Educacional Educacional
educadores.
14. Préticas | 14. Educacéo e | 14. Educagéo
de ensino de | Relacbes e Relacbes
contetidos Etnico-Raciais | Etnico-Raciais

especificos
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15. Profissdo

15. Educacao e

15. Educacéo

Docente e | Saude e Saude
Formagédo de
Educadores.
16. Avaliacdo | 16. Educacédo e | 16. Educacao
da Trabalho e Trabalho
Aprendizage
m Escolar
17. Educacado | 17. Educacédo
para Paz para Paz
18. Educacéo | 18. Educagéo
Social e Popular | Social e
Popular

19. Educacéo
Socioambiental

19. Educacéo
Socioambienta
|

20. Formacéo | 20. Formagao
de Professores | de

Professores
21. 21.

Organizacédo e
Gestéao Escolar

Organizacéo e
Gestéo
Escolar

22 .Préaticas de
Ensino de
Conteldos
Especificos

22. Praticas de
Ensino de
Conteldos
Especificos

Fonte: Elaboracdo da autora obtida de www.isapag.com.br, 2014.

E importante ressaltar a evolugdo, incorporacéo e criagdo de novos eixos

tematicos a medida que o Congresso foi se acontecendo houve um incremento na

guantidade de eixos tematicos passando de 12 inicialmente para 22 na quinta edicao,

isto demonstra o interesse na participacdo do publico em abordar e instigar cada vez

mais as diferentes areas do conhecimento que envolvem a tematica da Educacéo e sua

transversalidade e, também um indicio de consolidacédo do evento.



http://www.isapag.com.br/
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5. APROPOSTA METODOLOGICA

Este capitulo tem a finalidade de apresentar A Proposta Metodoldgica, cuja
descricéo inicia com a concepc¢ao, seguida da implantacdo e por fim a avaliacdo do
Modelo. O principal objetivo é viabilizar o desenvolvimento das competéncias nos
stakeholders, utilizando as contribuicbes cientificas avaliadas, produzidas e
publicadas (artigos) no evento Congresso Internacional de Educacdo, Pesquisa e
Gestao (CIEPG).

Os itens apresentados neste topico se referem a 5.1. - Concepgéo; 5.2 -a
Implantacdo da Proposta através do Desenvolvimento das Competéncias (5.1.2.1 -
conhecimentos; 5.1.2.2 - habilidades e; 5.1.2.3 - atitudes) e finalizando com o item

5.1.3 a Avaliacéo da Proposta.

5.1. - A CONCEPCAO

A aplicagédo da terminologia CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes)
que atualmente vem sendo utilizada como filosofia para avaliar o desempenho de
profissionais em diversas organizacdes, possibilitou formular a concepcéao, estruturar
0 pensamento e desencadear o0 desenvolvimento desta tese, norteando o
embasamento cientifico da proposta metodolégica - o modelo da matriz de

competéncias.

Utilizando os conhecimentos produzidos nos trés conceitos do CHA sao
obtidas as competéncias, que nesta tese foi utilizada para avaliar quais seriam as
competéncias necessarias para cada stakeholder que participa do Congresso
Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestao - CIEPG.

5.2. - II\/IPLANTAC;AO DA PROPOSTA - DESENVOLVENDO AS
COMPETENCIAS
O primeiro eixo é conhecimento e o CIEPG contribui para o desenvolvimento

das competéncias através da elaboracéo e aplicacdo de uma proposta metodologica

especifica para atuacao e utilizagdo em outros Congressos Técnicos e Cientificos
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similares ao CIEPG baseadas em trés pilares (a producdo do conhecimento, a
aplicacdo de habilidades e o incentivo a novas atitudes) que resultaram no modelo

proposto, das quais:

Produzindo CONHECIMENTO

O conhecimento é o entendimento pode ser obtido por meio de inferéncia
realizada no contato e na transformacgao de dados e informacgdes. Para Davenport e
Prusak (1998), o conhecimento se encontra nas pessoas, em documentos, rotinas,

processos, praticas e normas organizacionais e institucionais.

O CIEPG estimula padrdes de pensamentos e novos conhecimentos o que
corrobora com o0 pensamento de Senge (2004, p. 27) quando estabelece conceitos

sobre as Organizagdes de Aprendizagem (OA):

Organizacbes, nas quais as pessoas expandem continuamente sua
capacidade de criar os resultados que realmente desejam, onde se estimulam
padrées de pensamentos novos e abrangentes, a aspiracdo coletiva ganha
liberdade e onde as pessoas aprendem continuamente a aprender juntas.

Para Garvin (1993), as Organizacbes de Aprendizagem (OA) sao
organizacdes capacitadas em criar, adquirir e transferir conhecimentos e em modificar
seus comportamentos para refletir estes novos conhecimentos e insights. Segundo
Slater e Narver (1994), conceitua OA como o desenvolvimento de novo conhecimento

ou insights que influenciam a mudanca do comportamento.

Neste sentido, o CIEPG também exerce o papel de uma Organizacdo de
Aprendizagem sendo utilizado como instrumento de transformacdo e modificagcdo em
seus processos de producdo, assimilacdo e disseminagdo deste conhecimento.
Configura-se também como o recurso e a ferramenta fundamentais na transformacao
e validagdo do proprio conhecimento em agbes o, que influencia na busca e no
desenvolvimento das competéncias individuais dos participantes que, neste caso,

foram comprovados através da tabula¢éo dos dados obtidos nesta tese, dos quais:

A) Quantitativos: Das andlises obtidas tais como do universo amostral, da

participacdo expressiva dos estados e regides do pais, dentre outras;
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B) Quali-quantitativas: Das analises obtidas por meio da producdo do
conhecimento cientifico (quantidade total de trabalhos cientificos, quantitativo de
temas e eixos tematicos) e da assimilacdo conhecimento cientifico por parte de
stakeholders participantes do evento (académicos, professores, profissionais, dentre
outros).

Aplicando as HABILIDADES

A principal habilidade produzida como o resultado obtido do conhecimento
que se possui e estd aplicada diretamente no CIEPG é o desenvolvimento e a
implantacéo do Portal do Congresso. Este Portal foi preparado e estruturado para que
fosse possivel receber as inscricdes, a submissdo dos artigos cientificos, a sua
posterior avaliagdo dentre outros necessarios a viabilizacdo e otimizacdo de uma

melhor gestao do evento.

Incentivando NOVAS ATITUDES

s

A atitude € inerente do ser humano ndo € como uma matéria que se
ensina/aprende, pois ndo ha como ensinar alguém a ter atitude através da
transmissao de informagdes simplesmente. A atitude direciona para a realizagéo ou
ndo do exercicio da habilidade de um determinado conhecimento. E uma das
competéncias fundamentais no CIEPG, e as principais atitudes analisadas foram a

ética, o plagio e as atitudes e posturas de alguns stakeholders.

5.3 AVALIACAO DA PROPOSTA

A aplicacdo das competéncias (conhecimento, habilidades e atitudes) foi
realizada através da formulacdo de Modelo (Matriz de Competéncias) que é

apresentado no topico 6.2 — Resultados do Modelo Proposto.
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6. PRINCIPAIS RESULTADOS - DAS COMPETENCIAS DO
MODELO

Neste capitulo sdo descritos os principais resultados obtidos através da

analise das competéncias e do Modelo.

No que se refere aos conhecimentos produzidos nas andlises quantitativas e
qualitativas, o CIEPG tem demonstrado ser um evento que busca abordar assuntos
relevantes e pertinentes a Educacdo e suas diversas areas correlatas a este
conhecimento.

O CIEPG comprovou sua relevancia através da aceitacdo e participacéo dos
congressistas no evento, o que foi verificado de forma positiva pela presenca de 82%
dos estados da federacéo, de 100% de presenca regional e, principalmente, no eixo
sul-sudeste com a participagcdo macica e o seu exemplo marcante no que se refere ao
esforco de participar, de contribuir e de compartilhar experiéncias e adquirir
conhecimentos, mesmo os estados mais distantes da federacao se fizeram presentes
para absorver, aprimorar e fortalecer os conhecimentos e as novas praticas
disseminadas neste evento com o0 objetivo de agregar valor em suas atividades

educacionais cotidianas.

6.1 DAS COMPETENCIAS (DO CONHECIMENTO PRODUZIDO)

Os principais resultados obtidos a partir de analises realizadas com base nas

competéncias foram:

A) Nas andlises quantitativas que utilizou como universo uma populacao
amostral de 2034 participantes, como também através da ampla aceitacdo e

participacéo nas 5 edi¢cdes do evento e sdo apresentadas e verificadas por meio:

Universo amostral - O universo amostral da pesquisa foi constituido por 2.034
(Duas mil e trinta quatro) pessoas nos 05 (cinco) congressos apresentados. Foram
contabilizadas as inscricdes nos eventos, artigos cientificos bem como a comissao
cientifica (os pareceristas) que procederam as analises cientificas referentes aos

trabalhos.
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v Na Area de Abrangéncia o que se comprovou foi a aceita¢éo nacional
do evento traduzida pela expressiva participacéo dos estados e regides
do pais, como se verifica nos dados apresentados nas Tabelas 01 e 02
e nos Gréficos de 01 a 05. O CIEPG por ser um evento de cunho
internacional possui uma abrangéncia relevante com participacéo
expressiva que atingiu 22 (vinte e dois) Estados do territério nacional e
04 paises, sendo 01 da América do Sul (Argentina) e 03 da Europa

(Portugal, Espanha e Inglaterra), no periodo avaliado de 2009 a 2013.

Estes valores demonstram ser o CIEPG um evento bastante internalizado no
pais, contando com uma participacdo de 78,5% (Tabela 01) de todos os estados da
Republica Federativa do Brasil com a representativa de 21 (vinte e um) dos 26 (vinte
e seis) estados mais o Distrito Federal (Tabela 02), sendo que deste total, somente 5

(cinco) estados nao se fizeram presentes no certame.

Tabela 01: Percentual de participacéo das regifes do pais

REGIAO |ESTADO/REGIAO| PARTICIPACAO %DE
PARTICIPACAO

Fonte: Elaboragéo autora (CENTRO OESTE - Foi incluido nesta regido o Distrito Federal
e considerado como um Estado).

Na Tabela 01, acima se verificou também o percentual (%) da
representatividade regional no evento, sendo mostrado que das 5 (cinco) regides
brasileiras ocorreu a participacao de 100% de 2 (duas) destas (centro oeste e sul) e,
nas demais regides os valores foram de 71,4%, 78% e 75% para as regides norte,

nordeste e sudeste respectivamente.
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Tabela 02: Listagem dos Estados e Regifes e quantidade de participacao.

ESTADOS REGIAO % PARTICIPACAO

ACRE
AMAZONAS
RORAIMA
RONDONIA
PARA
ALAGOAS NORDESTE
BAHIA NORDESTE
CEARA NORDESTE
PARAIBA NORDESTE
PIAUI NORDESTE
PERNAMBUCO NORDESTE
RIO GRANDE NORTE NORDESTE
GOIAS CENTRO OESTE
MATO GROSSO CENTRO OESTE
MATO GROSSO SUL CENTRO OESTE
*DISTRITO FEDERAL CENTRO OESTE
SAO PAULO SUDESTE
RIO DE JANEIRO SUDESTE
MINAS GERAIS SUDESTE
PARANA
SANTA CATARINA
RIO GRANDE SUL
Fonte: Elaboracgdo autora (* DISTRITO FEDERAL - Incluido como Estado)

A representatividade das regifes e Estados do Brasil nos congressos ocorreu
com a regido Sul registrando a maior concentracao obtendo 15 (quinze) por cento das
participagdes, a Sudeste com 13 (treze) por cento, Centro Oeste com 17 (dezessete)
por cento, Nordeste com 17 (dezessete) por cento e, por fim, a regido Norte com 11
(onze) por cento, totalizando assim o percentual de 73 (setenta e trés) por cento das
participacdes em todo territério nacional.

Cumpre observar que, os gréficos relacionados abaixo de 1 (um) ao 5 (cinco)
correspondem a cada Estado e regido em que houve participacdo dos stakeholders,
para tanto, se pode verificar que os congressos foram realizados em todos o Brasil.
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Gréfico 01: Percentual de Estados Participantes da Regido Norte

ESTADOS DA REGIAO NORTE

Fonte: Elaboracdo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.
Na Regido Norte do Brasil, observa-se que 37% dos inscritos sdo do estado
do Amazonas, e nos estados de Roraima, Rondbnia e Acre ocorreu uma concentracao

de 18% dos Congressistas e 9% sdo pertencentes a congressistas do estado do Para.

Gréafico 02: Percentual de Estados Participantes da Regido Nordeste

ESTADOS DA REGIAO NORDESTE

Pl

12%

PE
13%

RN
6%

Fonte: Elaboragéo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

Na Regido Nordeste do Brasil, ha maior concentracdo de congressistas
apresentando uma participacdo igual para os estados da Paraiba e de Alagoas 25%,
seguidos também com o mesmo percentual (13%) os estados da Bahia e de
Pernambuco, ja o estado do Ceara contou com 12% de participantes seguidos dos
estados do Piaui e do Rio Grande do Norte com igualmente 6% de participantes no

evento.
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Grafico 03: Percentual de Estados Participantes da Regido Centro Oeste

ESTADOS DA REGIAO CENTRO OESTE

Fonte: Elaboracdo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

A Regiao Centro Oeste do Pais, contou com a participacdo de igualmente
29% de congressistas oriundos dos estados de Goias e do Mato Grosso seguidos de
24% do Distrito Federal e 18% do estado de Mato Grosso do Sul.

Grafico 04: Percentual de Estados Participantes da Regido Sudeste

ESTADOS DA REGIAO SUDESTE

Fonte: Elaboracéo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

J& a Regido Sudeste do Brasil, apresentou indices de participacado de 39%
para o estado de Sao Paulo, seguido de 38% para o estado do Rio de Janeiro e 23%

referente ao estado de Minas Gerais.
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Gréfico 05: Percentual de Estados Participantes da Regido Sul

ESTADOS DA REGIAO SUL

Fonte: Elaboracdo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

Na Regidao Sul do Pais, a maior participagdo se concentrou no estado do
Parana 34% seguidos de igualmente 33% pelos estados do Rio Grande do Sul e Santa

Catarina.

v  Também ¢é demonstrado pelo quantitativo referente ao publico
participante no evento apresentados através dos Graficos 06 e 07, mostrados

abaixo.

Grafico 06 - Total de Participantes e Estados
TOTAL PARTICIPANTES E ESTADOS

4000

2000

TOTAL INSCRITOS
TOTAL ESTADOS

Fonte: Elaboracédo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

Através do Gréfico 06 (mostrado acima) € possivel visualizar a
guantidade total de participantes e estados no CIEPG, ja no Grafico 07 (abaixo)

observa-se a quantidade total de participante em cada edicdo do evento.
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Gréfico 07 - Quantidade de participantes por Edicdo do CIEPG

CIEPG - 2009 A 2013
Quantidade de Participantes

2012

1
>5 2013

2010 453
308 2011

371
2009
259

]

Fonte: Elaboracdo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

v’ Através do numero de instituicGes e 6rgados presentes no evento que

sdo comprovados através dos Grafico 08 mostrado a seguir.

Gréfico 08 - Quantidade de Instituicbes

Instituicoes Participantes

Fonte: Elaboracdo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013

B) Na producéao do conhecimento cientifico - verificadas em funcdo da ampla

aceitacao e participacédo do evento e demonstradas por meio:

v Quantidade total de trabalhos cientificos apresentados (tabelas

anuais e grafico geral).
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A Tabela 03, abaixo apresenta a quantidade de trabalhos cientificos por ano.
ANO TOTAL TRABALHOS APROVADOS REPROVADOS

2009 52 30 22
2010 169 118 51
2011 207 165 42
2012 303 218 85
2013 186 121 65
Total Geral 917 652 265

Fonte: Elaboragéo da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

A Tabela 03 acima mostra o0 quantitativo de 917 trabalhos cientificos
produzidos para as apresentagoes orais e escritas das 5 edi¢des do CIEPG, mostrou
gue o aproveitamento qualitativo destes, percebido através da aprovacdo foi o
equivalente a 71% do total, sendo que o numero de trabalhos ndo aceitos (reprovados)
ficou em 21%. A média de trabalhos encaminhados ficou em 183 por edi¢do do evento.

A analise quantitativa dos temas e eixos tematicos disponibilizados demonstrou
que em funcdo da demanda houve uma evolucdo nos eixos relacionados a
tematica da educacdo o que resultou em um incremento de 54,5% no nimero de
eixos tematicos dado a grande procura e diversidade de tematicas ofertadas
passando de 12 eixos, em 2009, para 22, em 2013 como é mostrado no Grafico
09 a seguir:

Gréfico 09 - Quantidade de Eixos Teméticos

Eixos Tematico

2009 2010 2011 2012 2013

BREED
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Fonte: Elaboracao da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.
Ja o Grafico 10 mostrado abaixo € mostrado a quantidade de artigos gerais

recebidos nas cinco edi¢cdes do Evento CIEPG.

Grafico 10 - Quantidade de Artigos (aprovados e reprovados)

JL
1000 -~

800 - 65
600 -
400 - 26

200 A

0 . T . T . 1
Total de Artigos Aprovados Reprovados

Fonte: Elaborag&o da Autora, a partir de dados de 2009 a 2013.

E importante salientar que a média de artigos cientificos apresentados
por Congressos ficou em torno de 183. Este nUmero quando comparado com
outros eventos cientificos realizado, com patrocinios especificos, ndo chega a
ser tao relevante. No entanto, considera-se um bom resultado para um evento
que é praticamente financiado com recursos proprios sem subsidios de

patrocinadores.

O préximo grafico apresenta formacdo qualitativa da comissao
cientifica demonstrada pelo Gréafico 11 com o quantitativo referente a titulacao
dos membros da Comissédo Cientifica somando o equivalente a 113
profissionais sendo estes professores, pesquisadores e cientistas especificos

nas areas e eixos tematicos dos Congressos.



Gréfico 11 - Titulacdo da Comisséao Cientifica
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Fonte:

Elaboracédo da autora (2009-2013)
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C) Pela assimilacdo de conhecimentos dos diversos publicos participantes dos

quais:

v/ para os académicos - o Congresso contribui com a formacgédo do
aprendizado através da producéo e difusdo do conhecimento para o0s
académicos oferecendo aos estudantes uma oportunidade de
atualizacdo, de desenvolver o ensino, a pesquisa e a extensédo; a
aproximacéao com profissionais ja atuantes no mercado de trabalho como
uma experiéncia cientifico-profissional;

v para os professores/educadores - com o objetivo de atualizar
sintetizar informacdes e conhecimentos, esclarecer duvidas,
compartilhar vivéncias, construir novas experiéncias profissionais e
arejar saberes;

v para os diversos profissionais em geral - compartilhar e divulgar
experiéncias cientificas através da apresentacao de trabalhos;

v para a comissao cientifica e moderadores -

v/ para 0s gestores - atualizacdo em eventos que objetivem a

capacitacdo e o desenvolvimento de competéncias individuais
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6.2 - DAS COMPETENCIAS (AS HABILIDADES)

A principal habilidade avaliada como resultado do CIEPG foi o Portal do
Congresso que permitiu executar uma dinadmica em diversos procedimentos do evento
otimizando sua operacionalizagcao. A funcionalidades do portal estdo detalhadamente

descritas a seguir.

Da estrutura do Portal do Congresso
O Portal do Congresso foi preparado e estruturado para que fosse possivel
receber as inscri¢cdes, a submissdo dos artigos cientificos, a sua posterior avaliagéo
dentre outros necessarios a viabilizacdo e otimizacdo de uma melhor gestdo do
evento.
Para um melhor entendimento deste procedimento os aspectos foram
classificados em areas especificas, dos quais:
| - Administrativo e Gerenciamento: Nesta area do Portal do CIEPG
destacam-se os formularios descritos abaixo:
a) Administrativos:
e Sistema de inscri¢cdes, avaliacbes, entre outros, relatérios,
e Painel do professor,
e Congressista e extra sistema do site 0 processo de Avaliacao do
Congresso,
e Organizagao,
e Estrutura,
e Palestrantes,
e Manutencéo e alteragdes no site,
b) Financeiros:
e Controles e Relatorios diversos,
e Controles baixas e cobrancas;
Il - Organizacdo e Alinhamento das Coordenac¢des da Parte Cientifica do
Evento: Neste tépico € abordada a parte da Gestdo Cientifica do CIEPG

através dos



121

Envio dos Artigos liberados para o primeiro, segundo e terceiro avaliador
(quando for o caso);

Acompanhamento dos Artigos pendentes (por avaliacdo ou pagamento);
Caso o Professor ndo possa avaliar, reencaminhar outro (S)
avaliador(es);

Layout e arte midia digital (CD/DVD Anais do evento);

Geracéao e gravacao dos Anais do evento (CD’s ou DVD’s);

Divulgacéo dos Artigos Selecionados para o CONFAEB,;

Ensalamento dos Artigos Aprovados;

Apresentacfes de Trabalhos no Local do Congresso;

Certificacdo on-line;

lll - Relatério: Toépico destinado a produzir todos resultados gerados pelo

sistema de acordo com as necessidades, a partir da descricdo detalhada das

atividades a serem desenvolvidas, das quais:

a) Painel de Controle Administrativo:

e Editar paginas;

e Editar subpaginas;
e Galeria de fotos;

e Alterar senha;

e Sair.

b) Painel de Controle Financeiro:

Inscricdes:

e Total de inscritos no congresso:

e Total de inscrigbes pagas:

e Total de artigos enviados:

e Total de artigos pagos:

e Total de professores cadastrados:

e Total de areas tematicas:

e Total a ser recebido com submisséo de artigos:
e Total recebido com submissao de artigos:

e Total a ser recebido com as Inscri¢des:



Total recebido com inscri¢cdes:

Total geral de inscri¢des:
Total geral de artigos:
Total geral com inscricdes:
Total de cortesias:

Geral - Inscritos

Por Estado

Por Estado Resumido

Por Cidade

Por Instituicéo

Por Instituicdo Resumido

Boletos: Inscricées Congresso:

Total: Data (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);

Numero Boleto (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);
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Nome (listar em ordem crescente listar em ordem decrescente);

Instituicdo; (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);

Valor; Status - Pago/Em aberto (listar em ordem crescente listar

em ordem decrescente);

Artigos: Boletos e Inscricoes de Artigos

e Total: Data (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);

e Numero Boleto (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);

¢ Nome (listar em ordem crescente listar em ordem

decrescente);

¢ Instituicdo; Vencimento (listar em ordem crescente listar em

ordem decrescente);

e Valor; Status - Pago/Em aberto (listar em ordem crescente

listar em ordem decrescente);
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Relatorios; Inscritos; Resumido; Geral - Inscritos; Por Estado;
Por Estado Resumido; Por Cidade; Por Instituicao; Por
Instituicdo Resumido; Artigos; Resumido; Geral - Inscritos;
Por Estado; Por Estado Resumido; Por Cidade; Por
Instituicéo;

Por Instituicdo Resumido; Gréfico Artigos Aprovados e
Reprovados;

Resumido;

Geral - Inscritos;

Por Estado;

Por Estado Resumido;

Por Cidade;

Por Instituicéo;

Por Instituicdo Resumido.

c) Avaliacdes de artigos:

e Aprovados:

e Reprovados:

e Pendentes:

e Total:

e Aprovados ou reprovados,

Avaliacdo 01 (Avaliador 1)

e Avaliados:

e Nao Avaliados:

e Total de Avaliados:

e Total de Nao Avaliados:

Avaliacdo 02 (Avaliador 2)

e Avaliados:

e Nao Avaliados:

e Total de Avaliados:

e Total de Nao Avaliados:

Avaliacdo 03 (Avaliador 3)

e Avaliados:
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e Nao Avaliados:

e Total de Avaliados:

e Total de Nao Avaliados:

IV - Requisitos do Sistema:

Sdo apresentados todos o0s requisitos, isto é, as informacbes

necessarias para o desenvolvimento e a funcionalidade do Sistema de acordo

com o desejado, desde o cadastro de um professor até a avaliagdo dos artigos,

emissado de certificados, e outros através de:

Usuérios do Sistema; Novo Usuario; Listar Usuarios;

Comissao Cientifica e Coordenadores; Novo Professor; Listar
Professores; Listar Professores por Area Tematica; Listar todos
os Professores em todas as Areas Tematicas;

Artigos; Fase | Aceitacdo; Listar artigos ndo verificados; Listar
artigos aceitos; Listar artigos nao aceitos; Fase Il Envio de artigo
para Avaliacdo; Relatorio das Avaliacdes; Relatério de Artigo por
Area x Professor por Area; Relatorio Professor x Avaliacdes;
Relatorio Professor x quais Artigos; * Relatorio Geral com os
Artigos; - Artigos Aprovados; - Artigos Reprovados; - Artigos
Pendentes; - Todos os Artigos com Co-Autores;

Ensalamento;

Registrar Credenciais - Controle usado para o caso de opcao de
cartdo com coédigo de barras para o controle de entrada do
Congressista).

Certificados; Participacdo; Apresentacdo de Artigo; Professor
Parecerista; Integrante Comisséao Cientifica; Mediador de Sesséo
Técnica; Integrante Comissao de Apoio;

Envio de E-mails (mala direta); Congresso; Todos 0s Inscritos;
Todos os Professores; Professores que acessaram 0 sistema;
Professores que ndo acessaram o sistema; Inscritos com artigos
Aprovados; Inscritos com  artigos N&ao  Aprovados;
Coordenadores; Inscricbes nao pagas; Artigos nado pagas;
Workshop; Todos os Inscritos;

Exportacdes (e-mail’s); Congresso; Workshop;
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e Eventos paralelos (Workshop); Evento Novo Evento; Listar
evento; Evento; Novo Evento; Listar evento; Financeiro; Inscritos.

e Alterar Senha.

e Sair. Painel do Professor: (Painel de Avaliacdo dos Artigos) -
atraves de login e senha,;

e Home; Apresentacdo Geral; Dados Estatisticos dos Artigos;
Artigos ndo avaliados: Artigos ja avaliados: Total: Critério /
Relacdo das Notas. Professor Parecerista: [IMPRIMIR FRENTE]
[IMPRIMIR VERSO] Comisséao Cientifica: [ IMPRIMIR FRENTE
] [IMPRIMIR VERSO ].

e Artigos visualizar Artigos Pendentes; Visualizar Artigos Avaliados;

e Alterar senha.

e Sair. Area Restrita do Usuério (Painel do Congressista) Alterac&o
de dados (cadastrais); Pagamentos (controle de pagamentos e
remissado de boleto); Artigos Enviar; Artigos Alterar / Reenviar;

Emissédo de Certificados; Logout.

V - Avaliagéo do Congresso
O sistema permite realizar esta funcdo através de uma ferramenta
especialmente para avaliar o Congresso: E criado no sistema do portal um
link especifico para esta finalidade e inserida no site do Congresso. O
resultado pode ser acompanhado de forma gradativa ou ao final do
processo de avaliacdes através de graficos auto explicativos.
A seguir sdo apresentadas algumas figuras que ilustram a descricdo do

Portal.



126

Figura 13 - Painel de Controle Administrativo do CIEPG

Administracdo

& menu

Fonte: Portal do CIEPG 2013 www.isapg.com.br/ciepg20...

O Painel de Controle Financeiro do CIEPG descrito acima é apresentado na
Figura 14 abaixo:

Figura 14 - Painel de Controle Financeiro do CIEPG

Administragéo Financeiro / Artigos

L?j MENU

' Bem-Vindo ao Painel de Controle do CIEPG.

Estatisticas

Quantitativos:

Total de Inscritos no Congresso: 454

Total de Inscricdes Pagas: 343
4 Total de Artigos enviades: 186
» Total de Artigos Pagos: 178
v Total de Professores cadastrados: 147
N Total de Areas Teméticas: 22
Alterar Senha Em valores:
ﬁ ~ Total a ser recebido com submiss3o de artigos: R$ 280,00

Total recebido com submissdio de artigos: R$ 5.080,00

Total a ser recebido com as Inserighes a RS 90,00: RS 8.960,00
Total a ser recebido com as Inscrighes a R 180,00: RS 0,00

Fonte: Portal do CIEPG 2013 www.isapg.com.br/ciepg/finan...

Na Figura 15 mostrada abaixo € apresentado um exemplo de requisito do
sistema, o cadastro de usuarios que no caso é um professor que ira se registrar e/ou

realizar uma das fungdes relacionadas de um procedimento especifico:


http://www.isapg.com.br/ciepg20...
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Figura 15 - Registro de Insercéo (Novo professor)

Administragéo Financeiro / Artigos

& menu Novo Professor
Mome Completo:
N Titdo:

Universidade:
Contatos:

4 CPF: {somente numeros, 11 posicoes)

» Permitido avaliar artigos nas areas:
Educaggo, Arte, Cultura e Turismo
Educacio & Disténcia
Educacio, Ensina de Ciéncia & Tecnologia

Educacfo, Género e Sexualidade

J4, a Figura 16 mostra o local especifico para acesso ao professor credenciado

(contendo login e senha) avaliar os artigos cientificos.

Figura 16: Painel para avaliacao de artigos

Painel do Professor

Usudrio:

Senha:

Entrar

Compativel:

€

Il. B - Dos critérios cientificos para producao dos artigos
Transformando o conhecimento em acdo através de sua aplicacdo pratica
do saber em saber-fazer, utilizando como uma das ferramentas o Portal do

Congresso descrito no topico anterior, o CIEPG exercita as habilidades
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através do desenvolvimento de critérios para a avaliacdo do artigos (10
itens).

Os artigos para sua avaliagdo sdo submetidos a avaliagbes de
procedimentos, normas e critérios técnicos dos quais sao assim
detalhados:

II. B. | - Critérios Técnicos. ApOs seu recebimento, o artigo €

encaminhado para os avaliadores onde serdo verificados o0s critérios
relacionados a:
» Pertinéncia e coeréncia do tema de acordo com o Eixo Tematico
desenvolvido;
» Pesquisas em referéncias bibliograficas atualizadas;
» Relevancia e contribuigéo do trabalho como producéo académica,
= Clareza e objetividade no discurso;
* Producéo textual condizente com o assunto abordado;
» Formatacdo adequada com o estabelecido no regulamento do
Congresso;
= Metodologias e resultados descritos e outros.

[1.B.II - Critério Operacional:

Ensalamento para apresentacdo de cada artigo selecionado e
aprovado (forma oral e de poster);

Capacitacdo especifica - Treinamento das recepcionistas,
moderadores, etc.

Coordenacédo geral - material prévio (pastas), pés (cd com anais,

certificado), coffee break, mesa e outros relacionados.

6.3 - DAS COMPETENCIAS (AS ATITUDES)

Na analise das principais atitudes abordadas e identificadas no CIEPG as que
se destacaram foram: a ética (o plagio), a pro-atividade, e as novas atitudes e posturas

de parte dos stakeholders.
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Etica (plagio) - Com a massificacdo e popularizacdo da midia eletronica
principalmente através da internet, o plagio ou a apropriacado de documentos, textos e
ideias sem citar a fonte do autor original (que detém seu direito de autoria e uso) no
meio académico, é um dos problemas que apesar de infringir as normas de ética tem
se difundido em ritmo bastante acelerado. Segundo Spinak (2014) de 285 mil textos
cientificos em arXiv.org mais de 500 documentos foram provavelmente plagiados,
além de outros 30.000 documentos que tinham fortes indicios de excessivo
autoplagio. Desta forma, € realizada uma avalia¢ao prévia para verificar se ndo existe
algum indicio de plagio (parcial e/ou total) e, que venha posteriormente comprometer
a qualidade do CIEPG.

Pro atividade - Outro importante aspecto verificado como resultado do CIEPG
foi a acdo proativa de diversas pessoas para auxiliar, contribuir e compartilhar através
da acdo de voluntarios que se fizeram presentes principalmente no Congresso de
2013, que abordou o tema da incluséo. Esta tematica instigou o despertar de pessoas
gue se estimularam a atuar como voluntarios a partir de um interesse em doar um

pouco de si, para algumas atividades.

Atitudes e posturas - De 2009 a 2013, os CIEPGs vem atuando como um
importante protagonista e contribuido de forma relevante na troca de informacoes,
novos saberes, experiéncias, além de produzir e disseminar o conhecimento cientifico
na area da educacéo e areas afins, tanto no territério nacional e internacional, assim,
a pratica de novas atitudes com a adesao de posturas diferenciadas séo evidenciadas
como resultado da participacdo nos CIEPGs e demonstrada através das acles

incorporadas pelos stakeholders detalhados a seguir:

e Académicos - A participagéo nos CIEPGS promove o aprimoramento
dos académicos estes através dos novos conhecimentos adquiridos
passam a ser mais exigentes com os mestres em relagdo aos contetudos
ministrados em sala de aula, tendo estes, portanto que se atualizar e
qualificar continuamente para atender as demandas atuais de sua area
de conhecimento;

e Professores - novos conhecimentos influenciam em posturas e
atitudes que se encaixem com os padrées e técnicas atuais 0 que torna o

professor mais apto para inovar e criar novas técnicas e métodos de
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ensino colocando-o e preparando-o para atuar em um patamar condizente

com esse novo perfil onde a tecnologia e as novas midias atuam como um
aliado no processo de ensino-aprendizagem e auxilia em sua linguagem na
relacdo com os alunos estimulando-o e atraindo-o para o universo do saber
de forma moderna.

e Gestores - A pro atividade também é relatada de acordo com alguns
participantes do evento que apo6s adquirirem determinados conhecimentos,
informacOes de experiéncias, percebem algo ou determinado aspecto que
poderia ser aperfeicoado e/ou melhorada, implantada em suas atividades

cotidianas para otimizar a sua gestéo operacional.

Comissao Cientifica - a possibilidade de avaliar os artigos cientificos é uma
oportunidade importante para que além de trocar experiéncias, conhecer novos

profissionais da area e realizar networks.
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7 - O MODELO DESENVOLVIDO: MATRIZ DE
COMPETENCIAS

Os itens apresentados neste tdpico se referem a 7.1 - Concepcédo Tedrica que
motivou a Formulacdo e Apresentacdo do Modelo bem como mostra o Arranjo
Estrutural (que baseou a elaboracdo da Matriz de Competéncias) e; 7.2 -.
Possibilidades e Limites do Modelo com as principais limitagbes quanto ao uso do
Modelo.

7.1 CONCEPCAO E APRESENTACAO DO MODELO

A concepc¢ao do modelo da Matriz de Competéncias foi formulada com base
no conceito de competéncias (CHA = conhecimento, habilidade e atitude), ja discutido
anteriormente, e; aplicado no Congresso Internacional de Educacao, Pesquisa e
Gestao - CIEPG, junto aos seus principais stakeholders utilizado como estudo desta
tese. Como pressuposto basico considerou-se a elaboracdo de um Arranjo Estrutural
que permitiu elucidar o pensamento para a formulacdo do Modelo - Matriz de

Competéncias.

A validacéo do instrumento e aplicacao de teste piloto foi o recurso conceitual
utilizado para apresentar o Arranjo Estrutural e o Modelo. Para o desenvolvimento
deste Modelo foram incorporados além do estudo pratico CIEPGs o embasamento
tedrico - cientifico para o entendimento intelectual do saber o embasamento se

apropriou:

Da analise e interpretacdo dos dados: Esta etapa constitui-se no nucleo
central da pesquisa. Analise e interpretacdo sédo duas atividades diferentes, porém,
estreitamente ligadas e conforme Marconi e Lakatos (2007, p. 169), envolvem os dois

processos a seguir:

e ANALISE (OU EXPLICACAO): E a tentativa de evidenciar as relacdes
existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores. Nela, o
pesquisador entra em maiores detalhes sobre os dados resultantes do
trabalho estatistico, a fim de obter respostas as suas indagacfes e

procura relacionar os dados obtidos e as hip6teses formuladas, que
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serdo ai comprovadas ou refutadas. Em sintese, a elaboracdo da
analise, é realizada em trés etapas:

e INTERPRETACAO: Verificagdo das relagbes entre as variaveis
independentes e dependentes, e da variavel interveniente, a fim de
ampliar os conhecimentos sobre o fenbmeno. Esta atividade intelectual
procurou dar um significado mais amplo as respostas, transformando
os dados obtidos através do trabalho estatistico e os resultou em
informacdes Uteis, em geral, significando a exposicdo do verdadeiro
significado do material apresentado, em relagdo aos objetivos
propostos e ao tema. Foram considerados dois aspectos importantes,
dos quais:

a) Construcdo de tipos, modelos, esquemas: Apds 0s
procedimentos estatisticos realizados com as variaveis e a
determinacdo de todas as relagcbes possiveis, utilizam-se entdo os
conhecimentos tedricos na obtencédo dos resultados desejados.

b) Explicacdo: Esclarecimento sobre a origem da variavel

dependente e necessidade de encontrar a variavel antecedente.

c) Especificagdo: Explicitacdo sobre até que ponto as

relacdes entre as variaveis independentes e dependentes séo validas.

e LIGACAO COM A TEORIA: Esse problema aparece desde o0 momento
inicial da escolha do tema; € a ordem metodoldgica e pressupde uma
definicdo em relacéo as alternativas disponiveis de interpretacao da

realidade social.

De posse deste conhecimento prévio foi elaborado um Arranjo Estrutural
mostrado na Figura 17 abaixo que possibilitou a base conceitual da Matriz do Modelo

a seqguir apresentado:
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Figura 17 - Apresentacdo do ARRANJO ESTRUTURAL

ATIRUDE

Tecnico Operacional
e \\\ e N

/ L 4 ~ \
¢ Administrativ \ s Manutengéo \
I ! I 1
\ p U
\ Logistica, /

N /

~ -
~

\
\ Recepcao, 7
N /

-

COMPETENCIA
S

CONHECIMENTO HABILIDADE

__Cientl'fico__

-

/~ Académico, Proféssor
~Pesquisador, Parecerista,etc.

Fonte: Autoria prépria, 2014.

O Arranjo Estrutural foi desenhado para representar de forma esquematica o
Modelo-Matriz de Competéncias simplificando e resumindo o seu entendimento. O
esquema geomeétrico é constituido por formas de piramides, piramide invertida, circulo
concéntrico e simbolo do infinito. A piramide representa o nucleo do esquema, pois
agrega as principais competéncias estudadas no Modelo-Matriz de Competéncias do
CIEPG em que as bases sao suportadas pelo Conhecimento (o saber) e a Habilidade
(o saber- fazer) e no topo encontra-se a Atitude (o querer fazer). A piramide invertida
apresentada com pontilhados concentra em seu topo as categorias Técnica e
Operacional e cada uma com suas subcategorias configuradas através de um circulo
culminando com o vértice de sua base a categoria Cientifica como a de relevante
significado por isto representada pelo simbolo do infinito, pois o saber produzido e

disseminado é constante, dinamico e infinito.
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A partir do embasamento obtido pelo Arranjo Estrutural € proposto o MODELO
- MATRIZ DE COMPETENCIAS tornando-se um modelo referencial nas Figuras 16 a

28 sdo apresentados os modelos de competéncias desenvolvidos para cada parte

envolvida ou stakeholder no CIEPG. Assim, o Modelo classifica as areas em 04

Categorias de Stakeholders das quais:

CIENTIFICA - o objetivo do Modelo foi elencar os principais
representantes que contribuem para gerar e produzir o embasamento
intelectual do evento (Académico, Professor-Pesquisador,
Conferencista, Palestrante e Moderador-Mediador);

TECNICO - nesta categoria 0 modelo visa identificar as principais
competéncias necessarias existentes nos profissionais relacionados as
areas administrativa, secretariado, comercial e marketing, financeira e
juridica;

TECNICO-OPERACIONAL - Voltados para atender a area especifica
de protocolo e cerimonial,

OPERACIONAL E MANUTENCAO - S&o necessarios na realizacio do
evento, pois permitem assegurar a tranquilidade para a execucéo do

Congresso relacionada a parte de suporte e manutencao deste.

Todas essas categorias juntas foram identificadas pelo Modelo - a Matriz de

Competéncias - como elementos fundamentais na sua construcdo e formular uma

Proposta de Competéncias para Eventos Cientificos.

O Modelo € apresentado através das Figuras 18 a 30 cujas fontes sao da

autora desta tese e estdo mostradas a seguir:
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Figura 18 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
CIENTIFICO Académico

Categoria de
Stakeholder

CIENTIFICO

ACADEMICO

0 saber especifico capacita
o académico e resulta na
producéo do artigo

Critério da
Competéncia
Conhecimento

- Imaginacde einovacdo; Estsbelece ss principais
- Organizagig; hablhd:‘jf rengf;_‘l:.sup"za

<:l< '

REQUISITO

Graduadoou
cursando

I <:l.

pliesEcpebiacs realidade. Através da leitum,

da pesquisa, da pratica.

Critérioda
Competéncia
Atitude

- Valor ético profissional: Atitude transforma o

- pré atividade; quererfazer do

Ter atitudeu;lumiaia academico em realidade,
pormeio doque o
conhecimento e a

habilidade propdem.

A partir da categoria académica é apresentada também na mesma categoria

cientifica o0 modelo para o professor pesquisador.

Figura 19 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
CIENTIFICO Professor Pesquisador

Categoria de
Stakeholder

Aprimorar o conhecimento
CIENTIFICO s cpedios
Criério da conferéncizsdo CIEPG
Competéncia
P | o Conhecimento
s 5
re e
p {8 7

F‘mee'sig . Critérinda h - DDminiDdEtEc'nulcgiaq b 0 dominio de novos saberes

esquisador ™y Compaténcia ) | - Pensamentocritico; [ : 2 habili na i

Hahilidade - Criztividade. ‘/ TR T IS,
B Critérioda
Competéncia \\" - Método, compromissoe N
REQUISITO Atitude RJ ——_ , || #atitudedoprofesor passs
-0 Er [ iy a ser aplicada atravesde
- Ter acBes pro-ativas. posturase acdes
= diiferenciadasem que
acorre um ganhono processo
Vv ensinar-aprender

Especialista,

mestre ou

doutor
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A partir da categoria professor pesquisado € apresentada também na mesma

categoria cientifica o modelo para o professor pesquisador parecerista.

Figura 20 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
CIENTIFICO Professor Pesquisador Parecerista
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A partir da categoria professor pesquisador parecerista € apresentada
também na mesma categoria cientifica o modelo para conferencista.

Figura 21 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
CIENTIFICO Conferencista
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CIENTIEICO 35— || areasespecicos; £, adqurid? durante sua histéria
s - - Fluénciaverbal: e trajetoria profissional acena
Criterio da T .
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A partir da categoria conferencista é apresentada também na mesma

categoria cientifica 0 modelo para o palestrante.

Figura 22 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -

CIENTIFICO Palestrante
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A partir da categoria palestrante € apresentada também na mesma categoria

cientifica o modelo para o mediador ou moderador de mesa.

Figura 23 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -

CIENTIFICO Moderador / Mediador de Mesas
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mestre , doutor
ou pos doutor.




138

Da categoria técnico é apresentado o modelo administrativo pertencente a
mesma categoria.

Figura 24 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
TECNICO Administrativo

TECNICO

d
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ﬂ Critérioda
Competéncia
REQUISITO Atitude

U

Médio, TEcnico
ou Superior

- Rotinas administratives ;
- Conhecimentos em
administracio deeventos;
- Conhecimentos em
informatica.

- B0a Comunicagao;
- Dominio em contabifidade
genencal;

0Os conhecimentos especificos
proparcionam a execugdo do
evento

A habilidade deste
profissional atravesdesuas
atividades avweilia em uma boa
organizagdodo evento
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7

Da categoria técnico administrativo é apresentado também na mesma
categoria o modelo para secretaria.

Figura 25 - MODELO-MATRIZ DE COMPETENCIAS: Categoria do Stakeholder -
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Da categoria de técnico € apresentado também na mesma categoria o modelo

para comercial e marketing.

Figura 26 - MODELO-MATRIZ: Categoria do Stakeholder
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Da categoria técnico € apresentado o modelo da mesma categoria para

técnico financeiro.

Figura 27 - MODELO-MATRIZ: Categoria do Stakeholder - TECNICO - Financeiro
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A partir da categoria técnico também na mesma categoria 0 modelo para o

técnico cientifico.

Figura 28 - MODELO-MATRIZ:

Categoria do Stakeholder - TECNICO - Juridico
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A partir da categoria técnico e operacional é apresentada o modelo para o

cerimonial.

Figura 29 -

MODELO-MATRIZ: Categoria do Stakeholder
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A partir da categoria operacional € apresentado o modelo para manutencao

geral e suporte de informatica.

Figura 30 - MODELO-MATRIZ: Categoria do Stakeholder - OPERACIONAL -
Manutencdo Geral e Suporte de Informatica
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Fonte: Elaboracdo da Autora para todos os Modelos, 2014.

7.2 POSSIBILIDADES E LIMITES DO MODELO

As possibilidades de aplicacdo do Modelo sdo inumeras e com boa
probabilidade de implantacdo com sucesso em outros eventos, pois algumas de suas
caracteristicas sdo: o facil entendimento do modelo, a usabilidade facilitada o que
permite qualquer colaborador com o minimo de treinamento possa utiliza-lo,
inexisténcia de mecanismos complexos e a necessidade de contratacao
especializada, desoneracao dos custos e a otimizacdo da gestdo do evento. J4, as
limitagBes de uso do modelo se restringem ao uso indevido do modelo sem o minimo
de treinamento e para outras finalidades.
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8. CONCLUSOES

Com a realizacdo do Modelo-Matriz proposto e aplicado neste estudo,

percebeu-se que a hipotese formulada inicialmente é verdadeira, pois a realizacdo do

CIEPG influencia no desenvolvimento das competéncias dos stakeholders, além de

corroborar com o objetivo geral proposto que € o de criar e validar um modelo que

avalie o desenvolvimento de competéncias dos stakeholders, utilizando suas

contribuicdes cientificas produzidas, avaliadas e publicadas (artigos) no Congresso

Internacional de Educacéo, Pesquisa e Gestao (CIEPG) realizado de 2009 a 2013.

Assim, sdo apresentados os resultados obtidos com base no arranjo estrutural

(pensamento cientifico) e na aplicacdo do modelo - matriz de competéncias, dos quais

permitiu:

realizar o agrupamento do modelo em quatro categorias (cientifico,
operacional, técnico e operacional, técnico) que foram identificadas de acordo
com o perfil e as caracteristicas necessarias para cada um dos stakeholders;
conhecer, através das competéncias identificadas nas quatro categorias e nos
doze stakeholders analisados (cientifico: académico, professor pesquisador,
professor  pesquisador parecerista, conferencista, palestrante e
moderador/mediador de mesa; técnico: secretaria, comercial e marketing,
financeiro e juridico; técnico e operacional: cerimonial, operacional
manutencao geral e suporte de informatica) as diferengas apresentadas para
cada grupo, evidenciando uma ligeira variacdo de alguma das competéncias
por grupo de categorias, como por exemplo: a competéncia conhecimento
pode influenciar mais para a categoria cientifico, as atitudes mais na categoria
operacional, as habilidades no técnico e as habilidades e conhecimentos no
técnico e operacional. No entanto, apesar da variagdo dos pesos de alguma
das competéncias para determinado grupo, € importante destacar que a
necessidade de convergéncia das trés competéncias atuarem em conjunto é
fundamental para a obtencdo dos resultados na aplicagédo e validacdo do
Modelo - Matriz de Competéncias.
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9. CONSIDERAGOES FINAIS E RECOMENDAGOES

Finalizando esta Tese com a apresentacao das principais consideracdes e
recomendacdes finais obtidas com a realizac&o deste trabalho de pesquisa, dos quais
estdo estruturados em dois topicos 9.1 e 9.2 e descritos a seguir:

9.1 - CONSIDERACOES FINAIS

As consideracbes finais descritas foram baseadas na aplicacdo do
Arranjo Estrutural e do Modelo-Matriz proposto e aplicado no evento CIEPG de 2009
a 2013.

Nesta tese a fundamentacao tedrica abordada apresentou varias abordagens
conceituais que contemplam a aprendizagem organizacional e as competéncias, bem
como, alguns aspectos e caracteristicas importantes serem consideradas para o

desenvolvimento das competéncias através da aprendizagem.

O papel desempenhado pela educagcdo ganha, cada vez mais,
importancia, pela sua fungéo social de construir, produzir, consolidar, armazenar
e disseminar o conhecimento, reforcando sua responsabilidade e sua acdo
educativa, capaz de transformar pessoas, desenvolvendo-as e assim, proporcionar-
Ihes melhor qualidade de vida; desta forma os profissionais da educacdo buscam
através de conhecimentos especificos como a realizacdo do CIEPG um evento
cientifico que tem este propdsito e apresenta uma proposta de um Modelo-Matriz de
avaliacdo das competéncias contribuindo para garantir a melhoria continua da

qualidade de eventos focados da educacéo.

Deste modo, buscou-se desenvolver um Modelo que envolvesse o conceito
de competéncia e toda a complexidade que insere este conceito, assim o Modelo-
Matriz foi concebido com o propésito de ser um instrumento avaliador de um evento
cientifico inserindo todos os atores envolvidos (stakeholders) classificados através de
categorias especificas (Cientifica, Técnica, Técnica, Teécnico-Operacional e

Operacional).
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Acredita-se que o modelo proposto aliado as Competéncias e a Aprendizagem
podera ser adequado e ser usado tanto em eventos cientificos como também em
outros eventos que tenham o objetivo de ter um resultado qualitativo em que se
procure aprender mais e conseguir os melhores resultados através de pessoa
(profissional e pessoal) como também podera facilitar e propiciar a integracéo, o
entendimento e a utilizacdo do mesmo para o desenvolvimento das competéncias
aliado a da aprendizagem individual e Institucional, pois, as pessoas envolvidas
poderdo observar com maior clareza em quais pontos que podem ser melhorados,
desenvolvidos, e /ou aprofundados. O modelo proposto - Matriz de Competéncias,
pode facilitar a aquisicdo do conhecimento e a melhor compreenséao dos pontos fortes
a serem conservados e ampliados e dos pontos fracos a serem melhorados, assim,
pode ser replicado em outros eventos, notadamente os cientificos, este € o desejo e
a contribuicdo desta tese

O Modelo ndo € uma proposta acabada e estéatica e, sim, o inicio de um
processo dindmico, que insere alguns itens aqui considerados importantes para este
estudo, no entanto, pode vir a ser ajustado, mas € o come¢o de uma metodologia que

acredito, pode ser replicada em outros eventos desta natureza.

9.2 - RECOMENDACOES

Como legado cientifico desta Tese as recomendac¢des aqui identificadas

sinalizam para que:

Os esforgcos conduzidos nesta Tese envolveram a obtenc&o de informacdes
em busca de novos conhecimentos e que direcionaram a formulacéo e a aplicacéo de
um Modelo - Matriz de Competéncias no evento cientifico (CIEPG). Esta é uma
metodologia pioneira e que foi elaborada através da convergéncia dos conhecimentos
obtidos a partir da aprendizagem organizacional e das competéncias, neste sentido,

recomenda-se:
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v' a aplicacédo e a validacdo do Modelo - Matriz de Competéncias para
ser replicado como ferramenta avaliativa em outros eventos cientificos,
agregando valor cientifico, promovendo a credibilidade e a gestédo de

competéncias de seus stakeholders;

v/ monitorar, em outros eventos cientificos, se a avaliacdo das variacdes
ocorridas nos grupos de categorias sdo um padrdo neste tipo de

certame, servindo de base de comparacéo do modelo e;

v aprimorar o uso da metodologia estabelecendo uma discussdo com
potenciais e sugestdes, em prol da melhoria do modelo sempre que

possivel e necessario for.
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Anexo 01 — Formulariol para Coleta de Dados

AISAPG AISAtec

Instituto Sul Americano de ~_Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

NOME DO PARTICIPANTE:
MODALIDADE DE PARTICIPACAO
Membro Comisséo Cientifica

e Professor Avaliador e Parecerista
e Moderador

e Conferencista

e QOutro

TITULACAO:
Pds-doutor;
Doutor,;
Mestre;
Especialista;
Graduado:

Estudante

AREA TEMATICA:

2009 - CRISE DO CAPITALISTMO E EDUCACAOQ: Contradi¢gbes do Mundo

do Trabalho e as Li¢gbes do Capital
Eixos Tematicos:

1. Avaliacdo da Aprendizagem Escolar
2. Curriculo

3. Praticas de ensino de conteudos especificos
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4. Educacado e meio ambiente

5. Educacao e movimentos sociais

6. Educacéao e tecnologias da informacao e comunicacéo (TICs)
7. Educacao, incluséo e diferencas

8. Educacao, sociedade e cultura

9. Educacao, trabalho e ensino profissionalizante

10. Profissao docente e formacao de educadores

11. Organizagéo e administracao do trabalho docente

12. Estado, Politicas publicas e educacéo

2010 — EDUCACAO, TRABALHO E CONHECIMENTOS: Desafios dos

novos tempos.

Eixos Tematicos:

1. Avaliacdo da Aprendizagem Escolar

2. Curriculo

3. Educacéao e Meio Ambiente

4. Educagédo e movimentos sociais

5. Educacao e Tecnhologias da informacé&o e comunicacéo (TIC)
6. Educacao, incluséo e diferencas

7. Educacéao, Sociedade e Cultura

8. Educacao, trabalho e ensino profissionalizante

9. Estado, Politicas Publicas e Educacéo

10. Formagéao de Professores e Educacédo a Distancia
11. Organizagéo e administracao do trabalho docente
12. Praticas de ensino de conteudo especificos

13. Profissdo Docente e Formacao de Educadores
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2011 - EDUCACAOQ: Saberes para o século XXI

Eixos Tematicos:

1. Avaliagdo da Aprendizagem Escolar

2. Curriculo

3. Educacao de Jovens e Adultos

4. Educacao e Movimentos Sociais

5. Educacéao e Tecnologias da informacé&o e comunicagéo (TIC)
6. Educacao, incluséo e diferencas

7. Educacéo: Relagbes Etnico-Raciais, Género, Sexualidade e da Cultura

de Paz

8. Educacéao, Sociedade e Cultura

9. Educacao Socioambiental

10. Educacéo, Trabalho e Ensino Profissionalizante
11. Estado, Politicas Publicas e Educacéao

12. Formagéao de Professores e Educagéo a Distancia
13. Organizagéo e Gestéo Escolar

14. Praticas de ensino de conteudos especificos

15. Profissao Docente e Formacao de Educadores

2012 - POLITICAS E PRATICAS EDUCACIONAIS
Eixos Tematicos:

1 - Educacéo de Pessoas Jovens e Adultas

2 - Educacéo, Género e Sexualidade

3 - Educacéo e Avaliacéao

4 - Educacdo e Arte
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5 - Educacéo e Curriculo

6 - Educacéao e Ensino Profissionalizante

7 - Educacao, Ensino de Ciéncia e Tecnologia
8- Educacéo e Infancia

9 - Educacéo e Linguagens Midiaticas

10 - Educacédo e Movimentos Sociais

11 - Educacéo e Processos de Aprendizagem
12 - Educacéo e Processos Inclusivos

13 - Estado e Politica Educacional

14 - Educacao e Relacdes Etnico-Raciais

15 - Educacdao e Saude

16 - Educacéo e Trabalho

17 - Educacéo para Paz

18 - Educacéo Social e Popular

19 - Educacgéo Socioambiental

20 - Formacgéo de Professores

21 - Organizagéo e Gestéo Escolar

22 - Praticas de Ensino de Conteudos Especificos

2013 - Educacéo Inclusiva: Desafios e Possibilidades
Eixos Tematicos:

1-Educacao, Arte, Cultura e Turismo

2-Educacédo a Distancia

3-Educacéo, Ensino de Ciéncia e Tecnologia
4-Educacdao, Género e Sexualidade

5- Educacéo, Trabalho e Ensino Profissionalizante
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6-Educacédo de Pessoas Jovens e Adultas
7-Educacéo e Avaliacao

8-Educacéo e Curriculo

9-Educacéo e Infancia

10- Educacao e Linguagens Midiaticas
11- Educacédo e Movimentos Sociais
12-Educacéo e Processos de Aprendizagem
13- Educacéo e Processos Inclusivos
14-Educacio e Relagdes Etnico-Raciais
15-Educacéo e Saude

16-Educacéo para Paz

17-Educacéao Social e Popular
18-Educacdo Socioambiental

19- Estado e Politica Educacional
20-Formacéo de Professores

21- Organizagéo e Gestéo Escolar

22-Praticas de Ensino de Conteudos Especificos

EDICAO DO CIEPG:
2009
2010
2011
2012

2013
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Anexo 02 — Formulario2 para Coleta de Dados

AISAPG AISA tec

- Instituto Sul Americano de - Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

NOME DA INSTITUICAO PRESENTE EM CADA UMA DAS EDICOES DO CIEPG:
2009
2010
2011
2012

2013

TITULACAO DOS PARTICIPANTES EM CADA UMA DAS EDICOES DO CIEPG:

Po6s doutor Doutor Mestre Especialista Graduado Estudante Ensino Médio

2009
2010
2011
2012

2013

Origem dos Participantes por Regido do Pais
Norte
Nordeste
Centro Oeste

Sudeste
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Sul

Estados de Origem dos Participantes por Regiao
Norte (AM, PA, RR, RO, TO, AC, AP)
NORDESTE (MA, PI, CE, PE, RN, PA,, SE, AL, BA)
CENTRO OESTE (GO, MT,MS -DF)
SUDESTE (RJ, SP, MG, ES)

SUL (PR,SC, RS)
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Anexo 03 — Formulario3 para Coleta de Dados

AISAPG AISAtec

Instituto Sul Americano de Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

NOME DO PARTICIPANTE:
ARTIGO ENVIADO?
Sim

Nao

SITUACAO DO ARTIGO
Aprovado

N&o Aprovado

TITULO DO ARTIGO
CIDADE

ESTADO

N° INSCRICAO

INSTITUICAO

EDICAO DO CIEPG:
2009
2010
2011
2012

2013
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Anexo 04 - Material utilizado para o marketing, logomarca dos eventos CIEPG -

Congresso Internacional de Educacéo, Pesquisas e Gestéo - CIEPG (2009 a 2013).

AISAPG NISAtec

Instituto Sul Americano de Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

Fonte: www.isapg.com.br, 2014.
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~ KISAPG

5°Congresso Internacional de Educagao e o R

1 s Ensino e Te g
Pesquisa e Gestao
Tema

Educagao Inclusiva: Desafios e Possibiliades

AliZzacao

ssodlnternacional
Educacao$
Pesquisa e (Gestao

3° Congresso Internacional de B
Educacao ~KISAPG

Instituto Sul Americano de
Pés-Graduagao, Ensino e Tecnologia

Educacao: Saberes para o século XXI Certificagdo
UE/

'Educacgao, Trabalhoe
Conhecimento:

2° CIEPG
Congresso Internacional de Educacao
Ponta Grossa - Parana - Brasil

Awsarc
T <x Eh

N o
EDUCACAO DE PONTA GROSSA
PARANA

Fonte: www.isapg.com.br, 2014.
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Anexo 05 - Selos Alusivos ao evento

AISAPG AISAtec

Instituto Sul Americano de Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

Selo llustrativo Alusivo ao 1° CIEPG - 2009

T cierG

| CONGRESSO INTERNACIONAL DE
EDUCAGAO DE PONTA GROSSA
PARANA - BRASIL=

Edwuc-acﬁ I

Desafios e 'Poissri‘fblides

<&

CGlIER

oé e Bandeira
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Anexo 06 - Fotos dos Eventos (2009 a 2013)

AISAPG AISAtec

Instituto Sul Americano de Instituto Sul Americano de
Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia Pés-Graduacao, Ensino e Tecnologia

CIEPG 2009: Imagens fotogréficas referentes ao CIEPG 2009.
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CIEPG 2010: Imagens fotograficas referentes ao CIEPG 2010.
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CIEPG 2011: Imagens fotograficas referentes ao CIEPG 2011.
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CIEPG 2012: Imagens fotograficas referentes ao CIEPG 2012.
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CIEPG  2013: Imagens  fotograficas referentes ao CIEPG  2013.
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