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RESUMO

Prestar servicos publicos com eficiéncia priorizando os resultados € o que se
pretende do servidor no modelo de gestdo atual. Para isso, o servidor deve
desenvolver competéncias na perspectiva de atender as demandas do seu papel -
executor das acdes do Estado. A capacitagdo profissional permanente é o
instrumento utilizado para que o servidor se mantenha atualizado em virtude da
gama elevada de normas que devem ser cumpridas dentro da gestdo publica,
exigindo pleno conhecimento de suas atividades e das suas obriga¢des. A educacéo
a distancia (EAD), apropriando-se do uso das tecnologias de informacdo e
comunicagao (TICs), emerge como alternativa para capacitagdo profissional com
caracteristicas proprias que devem ser pesquisadas se cumprem com eficiéncia este
objetivo. Esta pesquisa buscou analisar a influéncia dos cursos de capacitagao
profissional na modalidade a distancia como instrumento de crescimento profissional
dos auditores fiscais tributarios do Estado da Paraiba. Trata-se de uma pesquisa
aplicada e bibliografica onde, definiu-se como universo os auditores que
ingressaram no concurso realizado em 2006. A amostra foi composta 47 auditores
que participaram de cursos de capacitagdo para progressao funcional utilizando a
EAD. Os questionarios foram tratados através de analise de frequéncia simples. Os
resultados apontam para o fato de que a Educagao a Distancia tem sido uma
modalidade de ensino que motiva a capacitacao profissional continuada. Os
auditores discordaram da divergéncia de pontuagcdo dos cursos na modalidade
presencial em detrimento dos cursos a distancia, consideraram regular a oferta de
cursos oferecidos pela ESAT (Escola de Administracdo Tributaria) e avaliaram que
eles nao contribuem de maneira satisfatoria para uma melhoria significativa no seu
desempenho profissional.

Palavras-Chave: EAD, Capacitagao Profissional Continuada.



ABSTRACT

Providing efficient public services prioritizing the results is what the server intends in
the current management model. For this, the server must develop competencies in
order to meet the demands of its role - executor of state actions Permanent
professional training is the instrument used to keep the server up-to-date due to the
high range of standards that must be met within public management, demanding full
knowledge of their activities and obligations. e-learning, appropriating the use of
information and communication technologies (ICTs), emerges as an alternative to
professional training with its own characteristics that must be researched if they fulfill
this objective with efficiency. This research sought to analyze the influence of
vocational training courses in the distance modality as an instrument of professional
growth of the tax auditors of the State of Paraiba. This is an applied and
bibliographical research where the auditors who entered the contest held in 2006
were defined as the universe. The sample consisted of 47 auditors who participated
in training courses for functional progression using e-learning The questionnaires
were treated through simple frequency analysis. The results point to the fact that e-
learning has been a modality of teaching that motivates the continuous professional
training The auditors disagreed with the divergence of the scores of the courses in
the face-to-face mode to the detriment of e-learning courses, considered regular the
offer of courses offered by ESAT (School of Tax Administration) and evaluated that
they do not contribute in a satisfactory way to a significant improvement in their
professional performance.

Keywords: e-learning ,Continuing Professional Training
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1 INTRODUCAO

Para poder atender as demandas da sociedade, o Estado se estrutura em
sistema organizacional, que constitui a Administracdo Publica. Esta pode ser
entendida como um conjunto de 6rgaos e de servidores que, mantidos com recursos
publicos sao encarregados de decidir e implementar as normas e agdes necessarias
ao bem-estar social e a gestdo da maquina publica.

A evolugao da administragao publica € um processo de aperfeicoamento dos
servigos prestados pelo Estado a populacdo e essa pode ser representada por trés
modelos: administragao publica patrimonial, burocratica e gerencial. O que se busca
com os modelos é a superagdo de uma deficiéncia anterior, introduzindo novos
conceitos ou mudando conceitos ineficientes ou nocivos ao aparelhamento do
Estado. Estes modelos serdo detalhados em um capitulo especifico sobre
Administragao publica brasileira e os seus modelos de gestao.

Em todos os modelos de gestdo publica, o servidor desempenhou
atividades relevantes. Por isso, as caracteristicas e expectativas relacionadas as
suas acgoes profissionais permitem avaliar o desenvolvimento e importancia deste
trabalhador e, por extensao, do proprio Estado enquanto agentes de execucgéo da
gestao publica e responsaveis diretos pela relacdo do Estado com a populacéo e a
busca do bem comum.

Com a globalizagdo da economia e a crise estatal, o papel do Estado e por
extensdo, o papel do servidor publico necessitou ser redefinido. As mudancgas
ocorridas na sociedade fizeram surgir modelos de gestdo publica voltados para
atender as demandas atuais, necessitando alterar comportamentos profissionais dos
servidores, para adaptar-se aos desafios do cotidiano.

A inadequacdo do modelo burocratico foi se tornando mais evidente na
medida em que o Estado expandia as suas fungbes econdmicas e sociais —
inicialmente restritas a manter a ordem, administrar a justica e garantir os contratos e
a propriedade — passando a assumir o papel de provedor de educacado, saude,
cultura, seguridade social basica, incentivos a ciéncia e a tecnologia, investimentos
na infraestrutura e protecdo ao meio ambiente (BRESSER-PEREIRA, 1997, p. 10).

O aparelho estatal tornou-se autorreferido, lento e caro, voltado para si
mesmo em detrimento de sua missao precipua de servir a sociedade. A redefinicao

do papel do Estado na economia e a tentativa de reduzir os gastos publicos na area
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social foram as duas saidas mais comuns a crise das dimensdes econémica e social
do antigo tipo de Estado. Em resposta ao esgotamento do modelo burocratico
weberiano foram introduzidos na administracdo publica os chamados padrbes
gerenciais, inspirados nos avangos praticos e tedéricos ocorridos no Século XX na
administracdo das empresas do setor privado (ABRUCIO, 1997).

As transformagdes mundiais impulsionaram a Reforma do Aparelho de
Estado, reforcando a importancia da capacitagao do servidor publico. A reforma
administrativa iniciada em 1995 com a aprovacao do Plano Diretor da Reforma do
Estado e criagao do Ministério da Administragao Federal e Reforma do Estado —
MARE - trouxe em seu bojo a tentativa de implantar técnicas para a mudanca
organizacional a partir da mudangca no perfil do servidor publico, por meio da
qualificacao profissional e visdo estratégica da gestao publica.

Esforcos foram empregados pelo governo, para que novas praticas de
gestdo fossem incorporadas ao perfil do servidor publico e uma das ferramentas
utilizadas para desenvolver estas caracteristicas foi a capacitagao profissional.

O Decreto n° 2.794, de 1° de outubro de 1998, que instituiu a Politica
Nacional de Capacitacdo dos Servidores integrantes da Administracao Publica
Federal de estrutura direta, autarquica e fundacional, estabelece a politica de
diretrizes para a capacitagao dos servidores com o objetivo de alcancar melhoria da
eficiéncia e qualidade do servigo publico, bem como o reconhecimento do servidor
publico ao longo do processo de capacitagcdo permanente. Tais medidas foram
estabelecidas no contexto da reforma gerencial do Estado, que se particularizava,
dentre outros aspectos, pela defesa da eficiéncia da gestdo e da busca por
resultados.

Na perspectiva de um modelo de gestao estratégica de pessoas orientado
para uma gestdo por competéncia foi criada a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto n® 5.707/06, de 23 de fevereiro de 2006,
visando implementar em 6rgaos da administragcao publica federal direta, autarquica e
fundacional (BRASIL, 2006):

I. Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos
prestados ao cidadao;

I. Desenvolvimento permanente do servidor publico;

I1l. Adequacédo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituigdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV. Divulgacéo e gerenciamento das agdes de capacitagao; e
V. Racionalizagéo e efetividade dos gastos com capacitagéo.
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Neste contexto, a capacitagao profissional emerge como tema de destaque,
no desafio de moldar o perfil do servidor publico na concepgdo moderna da nova
gestdo publica ou gestédo publica gerencial, com o desafio de incluir caracteristicas
que atendam a objetivos e missao institucionais, convergindo com os interesses da
sociedade.

A revolugdo das tecnologias da informacao (TIC’S) originou a era da
informacao, produzindo profundas transformagdes na sociedade e na gestao publica
que passou a necessitar de servidores treinados e capazes de exercer suas funcbes
e, ao mesmo tempo flexiveis para as constantes mudancas. (RICARDO, 2005;
BARBOSA FILHO; CASTRO, 2008 apud BACHTOLD, 2013).

Diante disso, emerge o desafio de qualificar o servidor publico para atender
as novas demandas surgidas no mundo do trabalho que passou a exigir um
profissional com formagdo mais abrangente, capaz de interagir com as novas
tecnologias (OLIVEIRA, 2008a).

De acordo com o governo brasileiro, com servidores bem preparados para
enfrentar as novas demandas geradas pelo desenvolvimento tecnoldgico da
informacgao, o Estado podera oferecer melhores servigos a seus cidadaos.

Para satisfazer aos anseios da populagdo, além do dominio da tecnologia,
os servidores teriam que buscar constante inovacdo e capacitagcédo, caracteristicas
fundamentais no modelo publico gerencial, onde a eficiéncia era um de seus
conceitos basilares.

A utilizagdo das tecnologias de informagdo e comunicagao no processo de
educacao a distancia surgiu como alternativa para capacitagdo profissional. Essa
modalidade de ensino possibilita difundir o conhecimento para diversas localidades
e, assim otimizar recursos na qualificagao dos servidores publicos.

A EAD permite a flexibilizagcdo dos processos de ensino-aprendizagem. A
expansao desta modalidade de ensino € um reflexo do que chamamos de sociedade
da informacao.

A educacao a distancia, que democratiza a informacao, desponta como uma
possibilidade para alcangar cada vez mais um nimero maior de pessoas, tornando
irrestrita a condicdo geografica e o menor custo, em comparagdo com a educagao
presencial. Sendo assim, a EAD traz ao ensino potencialidades que estao sendo
exploradas, como uma nova forma de se obter conhecimento e qualificacao

profissional.
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Dessa forma, esta pesquisa teve como objetivo geral analisar a percepgao
dos auditores quanto a necessidade e a influéncia dos cursos de capacitacao
profissional através da EAD para seu crescimento profissional continuado.

Os objetivos especificos foram: Examinar a capacitagcao profissional em seus
diferentes tipos e modelos histérica e teoricamente construidos, a partir dos modelos
patrimonialista, burocratico e gerencial; Identificar as percep¢cbes do auditor com
relacdo ao estimulo da modalidade de ensino a distancia para a capacitagcao
continuada; ldentificar as Percepgdes dos auditores com relagao as regras atuais de
capacitagdo na modalidade a distancia para progressdo funcional horizontal;
Identificar as percepcdes do auditor em relacdo aos Cursos de capacitagcao

realizados na ESAT - Escola de Administracao Tributaria.
1.1. CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

A Capacitacdo profissional corresponde a um processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento
de competéncias institucionais, por meio de competéncias individuais.

Com a finalidade de estabelecer as diretrizes para a capacitagcdo dos
servidores para a eficiéncia e a qualidade do servico publico, bem como o
reconhecimento do servidor publico ao longo do processo de capacitagéo
permanente, o governo federal editou o decreto n° 5.707/2006 que instituiu a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional (PNDP), cuja premissa tedrica é a gestdo por competéncia
atrelada a capacitagao.

Seguindo a mesma politica de Recursos Humanos da administragao publica
federal o governo da Paraiba publicou o Decreto n°. 30.207/2009, que disciplinou o
Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos — PDRH da Secretaria de Estado
da Receita. O decreto estabeleceu como objetivo “maximizar a contribuigcao
produtiva das pessoas, alinhando-as aos objetivos estratégicos, estimulando a
capacitacao permanente e o compromisso individual, valorizando o conhecimento e
as competéncias organizacionais”.

A ESAT desempenharia um papel fundamental com a criacdo deste
ordenado juridico. A escola foi criada em 2007, através da Lei n. 8.427, para

capacitar os servidores da secretaria de Estado da Receita com os seguintes
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objetivos permanentes: ensino, pesquisa, extensdo, analise, catalogagdo e
divulgagdo da Legislacdo Tributaria e demais informagcbes de interesse da
arrecadacao, fiscalizacdo e tributacdo estadual. Para cumprir sua missdo, o seu
planejamento foi alicercado em trés pilares basicos: capacitacdo de sua clientela,
desenvolvimento organizacional e o estimulo ao exercicio da cidadania, tendo como
aporte sustentavel a crenga na capacidade transformadora do ser humano.

A lei n° 8427 de 10 de dezembro de 2007 instituiu o plano de cargos,
carreiras e remuneracao dos auditores fiscais tributarios e estabeleceu no art. 2°

que:

A gestdo do Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragdo observara os
seguintes principios e diretrizes [...]

V — adogao de sistema de desenvolvimento pessoal continuo, abrangendo
programas de ambientagéo as atividades da Entidade, de formagé&o técnica
basica, de aperfeigoamento técnico e gerencial e de extensédo, promovido
pela Administracao Tributaria, ou mediante convénios com instituicbes de
reconhecidas condi¢des técnicas e humanas, observando-se outros critérios
estabelecidos nesta Lei.

O capitulo IV da lei 8427/07 trata da estrutura do plano. A carreira do auditor
fiscal da Secretaria de Estado da Paraiba esta distribuida em Classes e Niveis de
Referéncias. As classes integrantes de cada carreira desdobrar-se-ao,
progressivamente, em escalas de “A” a “E” que sera a conhecida como progressao
funcional vertical e os niveis de referéncias serdo expressos em algarismos romanos
de | (um) a VII (sete) que sera conhecida como progressao funcional horizontal.

A estruturacao referente aos critérios de Tempo de servigo, no exercicio do
cargo € considerada o intersticio minimo de 05 (cinco) anos, para promogdo em
classe subsequente, conforme os critérios estabelecidos para a Promogao Funcional
Vertical como também de um Nivel de Referéncia para outro, quando da vigéncia da
Promocéao Funcional Horizontal.

O Decreto n° 30.149, de 13 de janeiro de 2009, e alterado pelo Decreto
34002 de 5 de junho de 2012 que define os critérios para progressao funcional
horizontal determina que, na participagdo nos cursos de capacitacdo ou de
treinamento, devera o servidor atingir um numero minimo de 120 (cento e vinte)
pontos a cada intersticio. A pontuagdo maxima permitida € de 40 (quarenta) pontos

anualmente.
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A pontuagao é computada pela modalidade - distancia ou presencial - e a
carga horaria do curso. Os cursos presenciais a cada hora equivale a 0,40 pontos
com pontuagdo maxima de 80 pontos e nos cursos a distdncia a pontuacédo é
diferente 02 pontos para cursos promovidos pela ESAT e instituicdes parceiras até
20hs e 05 pontos para cursos acima de 20 horas limitado a 60 pontos. A
participagcao em instituicbes ndo parceiras da ESAT limita a 02 pontos por curso e
pontuacado maxima limitada a 10 pontos.

Com o desenvolvimento das novas tecnologias e sua apropriagcdo pela
sociedade, a EAD apresenta-se como alternativa de aprendizagem organizacional.

O conceito de EAD esta sendo modificado e a capacitagao profissional pode
ser realizada superando as distdncias e o tempo, migrando para um processo
educacional sem distancias.

Na Secretaria de Estado da Receita a Lei n. 33.374 de 1° de margo de 2013
disciplinou as atividades de Educacdo a Distédncia no ambito da Escola de

Administracao Tributaria, que tem como diretrizes:

Art. 3° As diretrizes para as agdes relativas a EAD s&o:

| — a inser¢do da metodologia da EAD como uma das estratégias quando da
formulagao dos Planos Anuais de Capacitagao;

Il — o incentivo permanente ao desenvolvimento profissional dos servidores,
em especial aos temas afetos as atividades de Tributagdo, Arrecadagéo e
Fiscalizagcdo e ao dominio de conceitos e de ferramentas de Tecnologia da
Informacgéo;

Il - o respeito ao momento destinado aos estudos do servidor no ambiente
de trabalho e seu reconhecimento como horas efetivamente trabalhadas,
em horario coincidente ao de sua jornada de trabalho;

IV - o estabelecimento de parcerias com outras escolas de governos ou
instituicdes para a produgéo, implementagdo e avaliagdo de cursos cujos
conteudos sejam de interesse comum, possibilitando assim a economia de
recursos.

Paragrafo unico. Sera permitido ao servidor, participante de treinamentos na
modalidade EAD, uma hora, no seu local de trabalho, da sua jornada diaria,
para dedicagéo aos estudos e aprendizagem.

A questao-problema que surge nesta pesquisa €: A capacitagao profissional
utilizando a EAD tem despertado os auditores para a necessidade de continuagéo

da capacitagdo como instrumento de crescimento profissional?

1.2 JUSTIFICATIVA

A administracao publica brasileira caminha para a profissionalizacdo e a

modernizagao, num esforgco constante de melhorar a gestao e, consequentemente,
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de prestar melhores servigos a sociedade.

O desempenho profissional € requisito essencial a gestdo publica que visa
resultados. O Estado necessita de servidores capacitados para atender as
demandas crescentes da populagdo cada vez mais exigente quanto a eficiéncia dos
servigcos publicos. Por isso, a necessidade de capacitagdo permanente dos
servidores.

O modelo gerencial preconiza mais autonomia e responsabilidade ao
servidor para o cumprimento de metas e resultados, com foco no desenvolvimento
de competéncias por meio da capacitagao profissional. O papel do servidor, a sua
motivagao e capacitagdo passaram a ser objeto de estudo no modelo gerencial de
administracdo publica, na busca de reformas administrativas para aumentar a
eficiéncia na prestacdo dos servicos publicos ofertados (BRESSER-PEREIRA,
1996).
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2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1. CARACTERIZAGAO E INSTRUMENTO DE COLETA

A pesquisa em questdo é, eminentemente, quantitativa. O estudo se
classifica como exploratério e descritivo. De acordo com Malhotra (2001 apud
CASAGRANDE, 2008), a pesquisa exploratéria tem como caracteristica a
necessidade de compreensao de um problema com maior grau de precisdo. Essa
compreensao, neste trabalho, se faz a partir da revisao de literatura com a finalidade
de conhecer as caracteristicas do perfil do servidor publico no contexto social
brasileiro e a capacitacao profissional, incluindo o uso da educacéao a distancia como
metodologia de ensino.

Esta pesquisa também é descritiva (GIL, 2009 apud SILVA, 2011 p. 59.),
pois buscou descrever as caracteristicas de determinada populacdo. Este tipo de
pesquisa além de relatar as caracteristicas, permite o levantamento de opinides e
atitudes de uma populagao e utiliza métodos padronizados para coleta de dados.

Como instrumento de coleta de dados primarios utilizou-se um questionario

estruturado (Apéndice Il) com respostas fechadas.

2.2. PARTICIPANTES DA PESQUISA E AMOSTRAGEM

Participaram da referida pesquisa os auditores fiscais tributarios da receita
estadual da Paraiba com ingresso no concurso pubico de 2006, cujo universo
atinge 180 profissionais.

No dia 15 de margo de 2015 foram enviados os questionarios para o email
institucional dos auditores fiscais. O preenchimento do questionario ocorreu entre os
dias 15 a 17 de margo de 2015 e, apds o prazo estabelecido, os questionarios que
retornaram foram analisados.

Desta forma, a amostra foi por conveniéncia ou disponibilidade, ou seja, de
acordo com aqueles que se dispuseram a responder e enviar as respostas por
email. Somaram um total de 47 questionarios retornados.

No que se refere ao tipo de amostragem empregada neste estudo, Gil (2009

apud SILVA, 2011) afirmou que constitui 0 menos rigoroso, mas nado menos

" O concurso anterior foi realizado em 1994.
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importante, de todos os tipos de amostragem, onde o pesquisador seleciona os
elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma,

representar o universo.
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3. REVISAO DA LITERATURA
3.1. ADMINISTRACAO PUBLICA

As mudangas ocorridas na sociedade fizeram surgir modelos de gestao
publica voltados para atender as demandas atuais, necessitando alterar o
comportamento dos servidores para adaptar-se aos desafios exigidos no cotidiano
profissional.

Os agentes publicos, considerando todos os servidores que prestam servigo
publico, sdo os condutores da estrutura estatal, participam de forma direta do
processo da construgao de politicas publicas e atuam como parte indissociavel do
Estado — responsavel direto pela condugéo da gestédo publica — dando-lhe vida e
conduzindo suas acoes.

Para entender o significado de uma redefinicdo do papel do Estado na
sociedade brasileira e a resisténcia cultural profundamente enraizada a reforma de
suas estruturas, é preciso relembrar algumas caracteristicas persistentes da heranca
colonial do Brasil e de sua cultura politica, ou seja, buscar a base historica da
administracao publica, fazendo-se uma breve explanacéo sobre as caracteristicas
dos regimes patrimonialista, burocratico e gerencial.

A primeira forma de gestdo publica introduzida no Brasil foi constituida e se
desenvolveu administrativamente influenciada pelo sistema patrimonialista.

A administragdo publica patrimonialista € tipica dos Estados absolutistas
europeus do século XVIII. O aparelho do Estado funcionava como uma extensao do
poder do soberano e confundia-se a res publica com a res principis (BRASIL, 1995).

Na visdo patrimonialista a gestdo publica deveria servir a populagao para
satisfazer ou dar condigdes para que suas necessidades fossem atendidas. No
entanto, entendia-se que o Estado era uma entidade que deveria ter suas
necessidades satisfeitas por meio do trabalho dos seus governados e os
governantes consideravam o Estado como seu patrimbnio, havendo uma total
confusdo entre o que € publico e o que é privado. Como consequéncia desse
pensamento, a corrupgdo e o nepotismo eram fenbmenos caracteristicos desse tipo
de administragao.

Desde o descobrimento, a forma de governo foi imposta pela corte
portuguesa que trouxe as estruturas administrativas antes da formacdo da

sociedade brasileira, moldando as praticas e regras que deveriam ser seguidas por
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toda a sociedade.

A estratégia real para colonizagdo brasileira foi de ocupagéo do territorio
temendo a invasédo estrangeira, fazendo doacdes de terras aos senhores agrarios,
com a pratica da escravatura indigena e trafico de escravos africanos (HOLANDA,
1995; RIBEIRO, 1995 apud BACHTOLD 2013).

Quando D. Joao VI fugiu para o Brasil em 1808, temendo o ataque de
Napoledo a Portugal, trouxe sua corte que era composta pela familia e seus
principais funcionarios publicos, mas também suas préprias regras e a burocracia
patrimonialista enraizada na cultura portuguesa (BRESSER-PEREIRA, 2012).

D. Jodo VI contribuiu durante o periodo que residiu no Rio de janeiro para a
construgao da identidade dos brasileiros. Foi um periodo de mudancgas profundas,
decisivas e aceleradas, deixando de ser uma coldnia fechada e atrasada para se
tornar um pais independente, preservando a integridade territorial.

Com a transferéncia da corte de volta a Portugal, em 1821, o principe
regente Dom Pedro | centralizou em si muitas atribuicdes. A estrutura administrativa
montada durante as guerras napolebnicas foi aproveitada com a declaracdo de
Independéncia, em 1822.

A centralizagdo do poder associado a distribuicdo de privilégios a nobreza
deixou o pais estagnado e anestesiado por trés séculos de exploracdo colonial que
haviam inibido a livre iniciativa e o espirito empreendedor.

A partir da subida ao trono de Dom Pedro Il, foi desenhado o arranjo
institucional classico do Estado brasileiro, com o Poder Moderador de atribuicao
exclusiva do imperador. Porém, no periodo regencial houve uma descentralizacao
do poder governamental, com a instituicho das assembleias provinciais e a
instituicdo do presidente do conselho de ministros, em 1847. O carater da
administracdo, contudo, permanecia patrimonialista, com o Estado a servico das
oligarquias locais.

A aristocracia rural e semifeudal absorveu a democracia brasileira. O senhor
de engenho estendia seu poder a sociedade, tendo seus privilégios respeitados, pois
os interesses dos poderosos nao eram questionados.

Os tragos culturais do patrimonialismo permaneceram mesmo depois da
independéncia em 1822, passando pela proclamagao da republica em 1889 e

chegando até a Republica velha, em 1930.
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O sistema de ingresso no servigo publico permanecia a indicagdo do
daquele que ocupava o poder. O patrimonialismo, sinbnimo de clientelismo - relacao
em que um recebe beneficios em troca de apoio politico - e de fisiologismo —
utilizacdo de acbes e decisbes politicas em troca de favores, existiu em todos os
momentos e foi a maneira utilizada para lidar com os politicos que, no Brasil da
época, eram populistas. Com isso, compreende-se o0 imobilismo centralizador da
administracdo publica e a divergéncia entre o comportamento e atitude do povo
brasileiro.

O servidor publico deste periodo nao podia agir voluntariamente, exceto se
sua vontade fosse seguir as ordens superiores de forma irrestrita. A lealdade ao rei,
por exemplo, era demonstrada através de todos os seus atos, sendo a forma para
manter-se no cargo.

As principais caracteristicas do perfil do servidor neste periodo eram o
acesso e manutengdo no cargo por indicacdo e vontade de autoridade superior,
auséncia de autonomia e individualismo prevalecendo a vontade da autoridade
superior, assim como representacdo da vontade do superior hierarquico,
centralizagcdo nas decisbes e falta de distingdo entre o patrimbnio publico e o
patriménio particular.

Até a segunda metade do século XIX, a administracdo publica foi dominada
pelo regime patrimonialista. O comec¢o do esgotamento do modelo percebe-se desde
o século XVIIl quando comeca a ter inicio o crescimento da burguesia na Inglaterra e
com o advento da Revolugdo Francesa, quando os ideais democraticos passaram a
pressionar para que houvesse uma administracdo publica profissionalizada,
atendendo aos principios constitucionais de isonomia, moralidade, publicidade, entre
outros. Junto com esse movimento e com o crescimento do pensamento capitalista a
sociedade e o mercado se distinguiram do Estado. E a partir disso que a
administracao patrimonialista torna-se um modelo ineficiente e inaceitavel.

Neste momento buscou-se um modelo de gestdo publica para substituir o
ultrapassado patrimonialismo que ja ndo era aceito pela sociedade em virtude das
suas caracteristicas que contrastavam com a nova sociedade em que o poder ja nao
estava exclusivamente nas maos dos coronéis e senhores de engenho.

A gestdo publica necessitava de regras e normas impessoais, que tivesse
foco na eficiéncia das agdes do Estado. Na Europa inicia-se um movimento para que

o Estado implantasse as reformas administrativas.
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Os estudos do alemao Max Weber sobre as formas de dominacéo e o uso
legitimo da autoridade e a compreensao sobre o modelo burocratico de gestao,
foram utilizados nas organizagdes publicas como forma de combater as disfuncdes
do patrimonialismo.

Nesse novo cenario emerge a administragdo publica burocratica, com o
propésito de combater a privatizacdo do Estado e diferenciar as figuras do politico e
do administrador publico (BRESSER-PEREIRA, 1998b, p. 9). O novo sistema funda-
se em valores como a impessoalidade, o formalismo, a normatizacdo, a
profissionalizagao, a hierarquia e a meritocracia.

Uma vez que pretendeu se contrapor as praticas clientelistas e corruptas, o
modelo burocratico caracterizou-se pela implantacdo de severos mecanismos de
controle. Configurou-se, pois, uma administracdo baseada na centralizacao das
decisées, na hierarquia traduzida no principio da unidade de comando, na estrutura
piramidal do poder, nas rotinas rigidas, no controle passo a passo dos processos
administrativos e no recrutamento e treinamento de administradores profissionais
que respondem de forma neutra aos politicos (BRESSER-PEREIRA, 1998b, p. 9).
Privilegiou-se a produgdo de leis, regulamentos e rotinas, com o objetivo de
minimizar o espago para a discricionariedade dos administradores publicos.

Pelo historico nepotista e corrupto do outro modelo, os controles passaram a
ser rigidos e prévios em todos os processos, como na contratacdo de servidores,
nas contratacdes de produtos e servicos e em todo o atendimento a populagao.

O controle — exercido a priori — transformou-se, entretanto, na prépria razao
de ser do funcionario (BRASIL, 1995). O aparelho estatal tornou-se autorreferido,
lento e caro, voltando-se para si mesmo em detrimento de sua miss&o precipua de
servir a sociedade: “os setores publicos tornaram-se espacos da inércia e da falta de
critica, onde o trabalho concentrava-se mais nos procedimentos burocraticos do que
na realizagao das atividades-fim” (MESQUITA e FERREIRA, 1997, p. 38).

No Brasil, a primeira grande reforma administrativa aconteceu em 1937, no
Governo populista de Getulio Vargas, procurando migrar do modelo patrimonialista
de gestdo para o modelo burocratico weberiano, cuja finalidade foi superar o modelo
que privilegiava o nepotismo e o clientelismo para promover a meritocracia e a

competéncia.
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Bresser-Pereira (2010) considera que a administragcao publica burocratica se
voltou a busca da profissionalizacdo dos ocupantes de cargos publicos, com a
proposicao de carreira e hierarquia funcional.

A constituicdo de 1934 introduziu o principio da meritocracia para
contratagdo de pessoal. Conforme os artigos 168 e 170, os cargos sdo acessiveis a
todos os brasileiros, nomeados por concurso de provas ou titulos.

Na década de 1930 a preocupacédo com a profissionalizagdo e a capacitagcéo
dos burocratas (servidores técnico-administrativos) era grande. A lei n° 284 de 1936
estabeleceu normas basicas para a estruturagdo de pessoal, sistema de
classificagdo de cargos e a criagado do Conselho Federal do Servigo Publico Civil, o
qual se transformou no DASP — Departamento Administrativo do Servigo Publico por
meio do Decreto-Lei 579 de 30 de junho de 1938. Dentre suas atribuigdes esta a
selecao através da elaboragdo de concursos publicos para acesso aos cargos no
governo federal, aperfeicoamento, readaptagdo dos funcionarios civis da unido e a
elaboracdo do primeiro estatuto dos funcionarios publicos do Brasil (com a fixagao
de deveres e direitos dos servidores federais).

As antigas praticas clientelistas sdao um resquicio da administragao
patrimonialista, que ainda persistia no governo federal. Depois da queda de Getulio
Vargas (1946), o DASP foi administrativamente esvaziado, passando a exercer
atividades de assessoramento, além da realizagdo de concursos para o
funcionalismo federal e o seu aperfeicoamento.

As reformas foram timidas entre 1945 e 1964, embora houvesse uma
tentativa de implantar a meritocracia. O esforgo de implantagdo da meritocraciaa foi
aos poucos sendo modificado para um meio-termo entre a modernizacao e a cultura
populista. As mudangas contavam com uma forte resisténcia da cultura
patrimonialista instalada na maquina administrativa.

Martins (1997) considera que as caracteristicas culturais persistentes como o
nepotismo, clientelismo e o favoritismo, adicionados ao populismo, abalaram a
percepcao dos servidores e da sociedade com relagdo a organizacao da estrutura
do Estado.

Em 1967 com a finalidade de uma reforma na administracdo publica foi
publicado o Decreto 200/67 que estabelecia como principios da administracdo
publica federal o planejamento, a coordenagao, a descentralizagéo, a delegagao de

competéncia e o controle. Estabelecia também a divisao entre administragao publica
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direta e indireta. O decreto favoreceu a descentralizacdo da administracdo dando
autonomia para empresas estatais e 6rgaos locais.

O modelo burocrético esta presente na Constituicdo de 1988 e em todo o
sistema do direito administrativo brasileiro. Ele baseia-se no formalismo e na
presenca constante de normas e rigidez de procedimentos.

Um dos motivos da adocdo desse modelo é que ele constituia uma
alternativa muito superior a administragao patrimonialista do Estado. Entretanto, a
hipétese de eficiéncia em que se baseava nao se revelou auténtica, pois se
constatou que n&o garantia nem rapidez, nem boa qualidade nem custo baixo para
0s servicos prestados ao publico.

Neste modelo de gestao, a busca pela profissionalizagao do servidor deveria
ser a prioridade, mas a falta de capacitacdo do servidor técnico-administrativo era
um grande problema para a gestdo publica brasileira. Os servidores deveriam ser
designados considerando as aptiddes, interesses, habilidades, experiéncias e
pratica, mas na pratica ndo era o que acontecia.

Os critérios de selecao, promogao e remuneragado eram baseadas em tempo
de servico, sem relacdo com o desempenho do servidor, deixando a
profissionalizagcdo sob responsabilidade individual do servidor. Nao existia plano de
beneficio institucional para a capacitagdo profissional e os servidores sentiam-se
desmotivados a profissionalizacéo.

Os servidores publicos na gestdo burocratica caracterizam-se na
dependéncia de normas, regulamentos e por ndo possuirem autonomia, sao
centralizadores nas decisdes, detém conhecimentos sobre a legislacdo e normas
legais pertinentes a gestao publica em sua area de atuacdo, formalismo nas
comunicagdes, racionalizagcdo na divisao do trabalho, impessoalidade nas relagoes,
seguidores de hierarquia e autoridade, cumpridores irrestritos de rotinas e
procedimentos padronizados, competentes tecnicamente, assumem os cargos por
mérito e s&o especialistas em sua area de conhecimento.

A inadequacdo do modelo burocratico foi se tornando mais evidente na
medida em que o Estado expandia as suas fungdes econdmicas e sociais —
inicialmente restritas a manter a ordem, administrar a justi¢ca e garantir os contratos e
a propriedade — passando a assumir o papel de provedor de educagdo, saude,
cultura, seguridade social basica, incentivos a ciéncia e a tecnologia, investimentos
na infraestrutura e protecdo ao meio ambiente (BRESSE- PEREIRA, 1997, p. 10).
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Entre as principais criticas a administracdo publica burocratica pode-se citar
a separacgao do Estado e a sociedade, pelo fato de os funcionarios se concentrarem
no controle e na garantia do poder do Estado.

No ultimo quarto do século XX, fatores como a alta do petréleo e a crise
fiscal puseram fim a um periodo, iniciado no pds-guerra, em que nao sé 0s paises
capitalistas desenvolvidos, mas também o bloco socialista e parte do Terceiro
Mundo alcancaram elevadas taxas de crescimento, levando os paises a
desencadearem uma ampla rediscussao do papel do Estado.

Abrucio (1997) afirma que o tipo de Estado que comecgava a se esfacelar em
meio a crise dos anos 70 tinha trés dimensdes: a econbmica, caracterizada pela
ativa intervencéo estatal (keynesiana); a social, marcada pela produgcao de politicas
publicas nas areas de educacdo, saude, previdéncia social, habitagdo etc. para
garantir o suprimento das necessidades basicas da populacédo (Welfare State); e a
administrativa, relacionada ao funcionamento interno do Estado de forma racional-
legal (weberiana). A redefinicdo do papel do Estado na economia e a tentativa de
reduzir os gastos publicos na area social foram as duas saidas mais comuns a crise
das dimensdes econdmica e social do antigo tipo de Estado. J& em resposta ao
esgotamento do modelo burocratico weberiano, foram introduzidos na administragao
publica os chamados padrdes gerenciais, inspirados nos avangos praticos e tedricos
ocorridos no Século XX na administragdo das empresas do setor privado (ABRUCIO,
1997).

Essas ideias, conhecidas como New Public Management (NPM) ou
movimento gerencialista surgiram inicialmente no Reino Unido, com Margareth
Thatcher (1979) e nos Estados Unidos, com Ronald Reagan (anos 80) e logo se
expandiram pelo mundo anglo-saxao (Australia, Nova Zelandia) e paises da
Organizacao para Cooperacédo do Desenvolvimento Econémico - OCDE, chegando
aos anos 90 a América Latina, primeiro ao Chile e, a partir de 1995, ao Brasil
(MARINI, 2003).

Embora constitua um dos eixos centrais do modelo emergente, a importagcao
de padroes de geréncia que se mostraram exitosos no setor privado foi criticada por
estudiosos como Mintzberg (1996 apud FLEURY, 2001), segundo o qual reduzir o
vinculo entre governo e cidaddo a uma relagdo como a que se da entre empresa e
cliente € o mesmo que desconhecer os direitos do cidaddo que transcendem ao

consumo. Nessa mesma linha, Paes de Paula (2001) chama a aten¢do para o
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carater individualista do empreendedorismo e o seu distanciamento moral da
formagcao de um espirito publico e democratico.

Para a autora, um exame aprofundado do ideario gerencialista e de suas
origens na Inglaterra e Estados Unidos demonstrara que esse movimento se
identifica com a hegemonia do privado em detrimento do publico e com a énfase no
liberalismo econdémico e politico.

Sobre isso, Fleury (2001) observa que, do debate acerca do diagndstico da
crise e da estratégia de reforma, emergiram duas correntes de pensamento. De um
lado, os neoliberais, defendendo a redugdo do Estado ao minimo, com sua
substituicao sempre que possivel pelo mercado, mesmo que isso implique na perda
de direitos sociais; Do outro, os chamados sociais-liberais, pleiteando um estado
forte e agil, capaz de assegurar os direitos sociais, ainda que por intermédio de
organizagdes competitivas ndo estatais.

Souza e Carvalho (1999 apud SILVA, 2011) entendem que a influéncia do
pensamento liberal sobre os movimentos reformistas teve dois momentos distintos.
No primeiro, que correspondeu a fase inicial das pressbdes sobre a reforma do
Estado, a retérica dominante propunha um drastico enxugamento do setor publico,
reduzindo suas responsabilidades a umas poucas fungbes. Em um segundo
instante, entretanto, diante do “esgarcamento do tecido social’, a importancia da
acéo estatal voltou a ser reconhecida, embora sob moldes diversos do Estado-
Providéncia e do Estado-Desenvolvimentista (SOUZA e CARVALHO, 1999 apud
SILVA, 2011 p.19).

No Brasil, inicialmente as reformas sustentaram propostas neoliberais que
enfatizavam a redugao do tamanho e do papel do Estado. Diante das criticas a esse
movimento, especialmente no tocante a sua repercussao sobre as politicas sociais,
o discurso dos operadores das reformas abandonou as palavras “reducdo do
Estado” e “transferéncia de suas funcbes” em favor da expressdo ‘reforma dos
institutos legais e estatais”, com vistas a um Estado mais “administravel” (PAES DE
PAULA, 2001).

Apesar das criticas ao modelo weberiano, o novo gerencialismo publico ndo
negou todos os principios da burocracia. Pelo contrario, estava apoiado no modelo
anterior, do qual conservou alguns dos tragos fundamentais, como a impessoalidade

e a meritocracia. O perfil desejado do servidor publico devia incorporar a eficiéncia
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com a reducdo de custos e aumento da qualidade dos servigos prestados a
populagdo (BRESSER-PEREIRA, 1996).

A diferenca essencial esta na forma de controle, que deixa de se concentrar
nos processos administrativos para considerar os resultados alcancados. Os
controles procedimentais rigidos representam, na nova perspectiva, entraves ao
espacgo decisorio do gestor e a sua acgao diligente e eficiente. Parte-se agora da
compreensdo de que é possivel desenvolver estratégias administrativas fundadas na
ampla delegacdao de autoridade e na cobranca a posteriori de resultados. O
pressuposto da desconfianga, marca da tradicional administracdo hierarquica, da
lugar a confianga limitada (BRESSER-PEREIRA, 1998b, p. 10). A estratégia volta-se
para a definicdo precisa dos objetivos que o administrador publico devera atingir em
sua unidade e a garantia de autonomia ao mesmo na gestédo dos recursos humanos,
materiais e financeiros que lhe forem colocados a disposicdo para que possa
alcancar esses objetivos (BRASIL, 1995).

No modelo gerencial os servidores tem mais autonomia e responsabilidade e
priorizam o desempenho e o resultado. Tomando por base a eficiéncia, o servidor
passa a ter mais autoridade (empowerment) e responsabilidades por resultados,
necessitando de capacitagcao profissional para adquirir competéncia administrativa
para corresponder a expectativa que Ihe é confiada pela gestao.

Esse novo paradigma exige organizagbes mais flexiveis e menos
hierarquizadas, descentralizacdo administrativa, fortalecimento dos papéis de
formulagdo de politicas e regulacdo, além da definicdo dos objetivos a serem
atingidos, na forma de indicadores de desempenho. Os resultados sdo considerados
bons ndo porque os processos administrativos estdo sob controle e sdo seguros
como na burocracia classica, mas porque as necessidades do cidadao-cliente estao
sendo atendidas (BRASIL, 1995, p. 23).

Apesar desse novo enfoque, Toha e Solari (1997) frisam que a manutengcao
de controles ex-ante sobre os procedimentos continua sendo necessaria para
prevenir e identificar problemas de corrupcdo. Devem ser instituidos, todavia,
mecanismos menos formalistas que ndo constituam obstaculos para uma gestao
eficiente, deslocando-se o centro do sistema de controle, gradualmente, dos
processos para os resultados.

Na gestdo publica gerencial espera-se dos servidores os conhecimentos

sobre a legislacdo e normas legais pertinentes a gestao publica, racionalizagdo na
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divisao do trabalho, assumir o cargo por concurso publico, especializacao em area
de conhecimento, competéncia técnica, descentralizagcao administrativa, foco para a
obtencdo de resultados, autonomia, autoridade e responsabilidade por resultados,
visao sistémica, proatividade, tentando antecipar-se na solugédo dos problemas, além
de gestdo voltada para o cidadao visto como cliente dos servigos publicos,
criatividade e inovacdo, transparéncia nas acbes e fluxos de informacdes na
organizacao, realizacdo de atividades com menor custo e maior qualidade,
desenvolvimento de competéncias por meio de cursos de capacitacao profissional
permanente, gestao participativa (com representantes de comunidade interna e
externa), flexibilidade e simplificacdo dos processos administrativos, cultura
organizacional de cooperacdo e troca de conhecimento para aprendizagem

organizacional.

3.2. CAPACITACAO DO SERVIDOR PUBLICO

A preocupacgao com a capacitacdo de servidores iniciou na primeira metade
do século XX, com a criagcdo do DASP pelo Decreto-lei n° 579, de 30 de julho de
1938. O DASP tornou-se referéncia na capacitacdo e profissionalizacdo de
servidores, encarregado de implementar mudancgas, recrutar e selecionar servidores
e treinar o pessoal.

O Estatuto dos Funcionarios civis da Unido foi criando em 1952 que teve
vigéncia até a publicacédo da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Em 1967 foi
publicado o Decreto-Lei n® 200 que teve como o objetivo implantar a reforma
administrativa, instituindo como principios a descentralizagdo de atividades, a
coordenacdo e planejamento de acdes, o controle e a delegacdo de competéncias
regimentais.

Em 1985 o governo civil que acabara de se instalar, apés mais de duas
décadas de ditadura militar, herdou um aparato administrativo marcado ainda pela
excessiva centralizacdo. Apesar de representar a primeira tentativa de reforma
gerencial da administracao publica pela intengdo de mexer na rigidez burocratica, o
Decreto-Lei n® 200/67 deixou sequelas negativas. Em primeiro lugar, o ingresso de
funcionarios sem concurso publico permitiu a reproducdo de velhas praticas

patrimonialistas e fisioldgicas. E, por ultimo, a negligéncia com a administracéo
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direta — burocratica e rigida — que nao sofreu mudancas significativas na vigéncia do
decreto.

A administrag&o direta necessitava ser fortalecida por ter sido negligenciada
em detrimento da administracao indireta. Para isso, elaborou-se uma primeira versao
da Lei Organica da Administracdo Publica Federal, que sucedia o Decreto-Lei n°
200, com a intencdo de parar o crescimento dos 6rgaos da administracéo indireta e
promover o desenvolvimento da direta.

Valorizar a funcdo publica e promover a renovacdo de quadros eram as
principais metas da politica de recursos humanos do governo. Criou-se a Escola
Nacional de Administracao Publica (ENAP) com a responsabilidade de formagao de
novos dirigentes, assim como o Centro de Desenvolvimento da Administragcao
Pdblica (CEDAM), com a funcao de qualificar e treinar servidores publicos para
melhor aloca-los na estrutura estatal. Ambos ficaram vinculados a Secretaria de
Recursos Humanos.

Complementando essa politica, a Secretaria de Administragdo Publica
(SEDAP), ao tentar resgatar o sistema de mérito, elaborou um novo plano de
carreira, uma revisao do estatuto do funcionalismo e um plano de retribuigées.

Na década de 1990 foi editado um importante instrumento regulatério das
atividades do servidor publico no ambito da administracao federal, o Regime Juridico
Unico Lei n° 8.112/90.

Quando Fernando Henrique assumiu a presidéncia na metade da década de
1990, iniciou um processo de mudanca, que denominou de Reforma do Aparelho do
Estado, onde frisou a importancia da capacitagéo do servidor publico ao afirmar: “E
preciso reorganizar as estruturas da administragdo com énfase na qualidade e na
produtividade do servigo publico; na verdadeira profissionalizagdo do servidor [...]”
(BRESSER-PEREIRA, 1996, p.7).

Com a edigao do Decreto n°® 2.029/96, os esforcos foram empreendidos para
normatizar a participacdo de servidores publicos em eventos de capacitagdo e
treinamento. Constatou-se uma evolucdo e um redimensionamento na Politica de
capacitacao com a publicacdo do Decreto n° 2794/98 que institui a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas, cuja finalidade foi estabelecer as diretrizes para a
capacitagdo dos servidores com o objetivo de alcangcar melhoria da eficiéncia e
qualidade do servigo publico, bem como o reconhecimento do servidor publico ao

longo do processo de capacitagao permanente.
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O Decreto redimensionou a qualificacao de pessoal quando inseriu o
conceito de capacitagdo continuada e as bases para a Politica Nacional de
Capacitagao, fazendo referéncia ao publico-alvo e temas prioritarios e, portanto,
dando uma visao gerencial a capacitagao.

Em 2006, seguindo a tendéncia de modernizar a administragdo publica
adotou-se 0 modelo de gestdo por competéncia, na edicdo do decreto n°.
5.707/2006 que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), cuja
premissa tedrica de fundo é a gestao por competéncia atrelada a capacitacao. Eis as
suas finalidades: melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidaddo; o desenvolvimento permanente do servidor publico; a
adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes tendo como referéncia o Plano Plurianual; e a racionalizagdo e a
efetividade dos gastos com capacitagao.

Os beneficios advindos da PNDP sao: a sistematizacdo do Plano de
Desenvolvimento dos Servidores partindo das necessidades, capazes de agregar
valor a organizagao e ao individuo, com foco em resultados; a qualificagao gerencial
para o exercicio de atividades de direcdo e assessoramento; a possibilidade de
formacdo de banco de talentos; maior publicidade do processo de capacitacao
contribuindo para a aprovagdo dos planos nas diversas instituicdbes publicas; a
construgcdo de modelos informais de capacitacdo e desenvolvimento de baixo custo
(treinamento no trabalho, pesquisas, tutorias/coaching) e o estimulo ao servidor para
tornar-se responsavel pelo seu desenvolvimento.

A busca da exceléncia na prestacdo de servicos publicos de qualidade
remete a importancia da capacitagao profissional, que é o “processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento
de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais” (BRASIL, 2006).

3.3. COMPETENCIA DO SERVIDOR PUBLICO

Competéncia é a aptiddo para cumprir alguma tarefa ou fungdo. Em alguns
casos, competéncia se traduz em responsabilidade, quando se diz que tal atividade

nao foi realizada por ser de competéncia de outra pessoa.
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A concepcao de competéncia, baseada na triade conhecida como CHA
(Conhecimentos, Habilidades, Atitudes) é expressa pelo desempenho profissional,
dentro do contexto organizacional. O conhecimento (C) refere-se ao conjunto de
informacdes assimiladas e estruturadas no decorrer da vida pelo individuo, que
passam a ter sentido e relevancia e dao racionalidade ao mundo que o cerca, ou
seja, é o saber. Sdo as informagdes apreendidas pelo sujeito em sua meméria que
causam impacto em seu julgamento ou comportamento. As Habilidades (H) séo a
capacidade do individuo de utilizar-se do conhecimento. E a aplicacdo e a
apropriagcdo dos conhecimentos para a consecugédo de uma acdo, visando alcancgar
um proposito especifico. E o saber fazer, é a aptiddo para desempenhar
determinada tarefa e; Atitude (A) sdo os aspectos sociais e afetivos no trabalho.
Refere-se ao julgamento da pertinéncia da acao, da ética do comportamento, dos
valores, da iniciativa e da criatividade. E o Saber fazer acontecer através da
habilidade e do conhecimento que propicia alcancar e superar metas, agregar valor,
obter exceléncia e focar nos resultados.

Segundo Carbone e colaboradores (2009 apud BACHTOLD, 2013 p.54), a
palavra competéncia foi integrada a linguagem organizacional desde o século
passado para indicar a “pessoa que desempenha eficientemente determinado
trabalho” e a divulgagéo do termo competéncia no ambiente organizacional fez surgir
varias interpretagcdes nos ultimos 30 anos.

Em meio a diversidade de definicbes, podemos constatar dois aspectos que
sao comuns na maioria dos casos: Competéncias dizem respeito a mobilizagao de
conhecimentos, habilidades e atitudes e; Competéncias envolvem comportamentos
observaveis que se expressam na agcédo ou desempenho dos individuos.

O conhecimento, a habilidade e o julgamento podem se classificar como
competéncia técnica enquanto a atitude tem a ver com o comportamento.

No contexto da PNDP, a competéncia pode ser entendida como um conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das fungbes
dos servidores, visando alcangar os objetivos da instituigédo.

No que diz respeito a capacitacdo, a PNDP estabelece a gestdo por
competéncias como referéncia para a gestdo da capacitacdo na Administracado
Publica Federal.

Os gestores publicos, em seu ambito de responsabilidade, devem estimular

a formacgdo de uma cultura corporativa de incentivo a aprendizagem que privilegie o
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conhecimento e o aprendizado conjunto de todos os individuos que a compdem,
bem como estimular a capacidade de aprender em todos os niveis da organizagao, o
que se denominada no meio académico como aprendizagem organizacional ou
organizagdo que aprende (SENGE, 2009 apud BACHTOLD, 2013 p. 57).

Para Batista (2012), a gestdo de conhecimento pode ser definida como um
método integrado de criar, compartilhar e aplicar o conhecimento para aumentar a
eficiéncia, melhorar a qualidade e a efetividade social e contribuir para a legalidade,
impessoalidade, moralidade e publicidade na administragdo publica, assim como
para o desenvolvimento brasileiro.

O conhecimento individual deve encontrar no ambiente organizacional
condicdo adequada a sua propagacéao, permitindo a gerac¢do da inteligéncia coletiva
que € a soma dos saberes da organizagdo construida pela cooperagdo dos
colaboradores. A relagdo ensino-aprendizagem deve se pautar principalmente pela:
“‘complexidade do conteudo de aprendizagem e nivel de capacidade de aprendizado
do individuo” (MOSCOVICI, 2011).

As mudancgas tecnoldgicas acabam por exigir mais esforgco cognitivo do
trabalhador. O crescente uso das tecnologias da informacao esta relacionado ao
crescimento das demandas cognitivas, o que torna o trabalho mais complexo e se
reflete na necessidade de maior qualificagao do trabalhador.

O Servidor publico com o avango tecnolégico e do conhecimento humano,
necessita ter flexibilidade para receber novos conhecimentos, adquirir novas
habilidades e ter atitudes que demonstrem o seu profissionalismo.

A educagao a distancia tem um importante papel na educagao formal e na
educacao corporativa. Cada vez mais, no contexto de trabalho, torna-se uma
importante modalidade para treinamento e desenvolvimento dos trabalhadores.
Sobretudo, no momento atual em que as organizagdes lidam com a demanda de

capacitar seus trabalhadores de maneira rapida, continua e com baixo custo.

3.4. CAPACITACAO PROFISSIONAL POR MEIO DA EDUCACAO A DISTANCIA

A educacdo a distancia se caracteriza por ser um processo de ensino-
aprendizagem, mediado pela tecnologia, na qual professores e alunos nao se

encontram no mesmo lugar ao mesmo tempo (MORAN, 2002).
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A Educacao a Distancia passou por diversas fases. Na primeira geragao
usou 0 modelo de correspondéncia, influenciado pela evolugdo dos servigos postais
e a massificagdo da midia impressa. Houve uma criacdo rapida de varios cursos a
distancia, a partir de sociedades, institutos e escolas.

Os casos relatados mais bem-sucedidos foram de cursos técnicos e de
extensao universitaria, enquanto que os cursos universitarios, dado a resisténcia
existente, foram pouco difundidos e houve poucas experiéncias em tal ambito (MAIA
e MATTAR, 2007).

A segunda geracdo utilizou a midia impressa, fita de audio, videos
interativos (disco e fita) e a difusdo de radio e televisdo. A partir dessas novas
midias, outras formas de EAD surgiram e passou a ser chamada de ensino
mediatizado, com raras interagdes do professor que ocorriam com a devolutiva de
documentos escritos ou a utilizagdo do telefone. Surgiram assim universidades
abertas em todo mundo, nas quais qualquer pessoa poderia estudar e que se
basearam exclusivamente no ensino a distancia, a partir de radio transmissoes,
transmissodes televisivas e fitas k7.

A terceira geracao da EAD passou a utilizar a multimidia interativa, com o
uso do computador e o modelo de teleaprendizagem como audio-conferéncia,
videoconferéncia, transmissdo de Tv-radio e audio-teleconferéncia, com sistema
bidirecionais, sincronos e assincronos, com interatividade entre professores e alunos
por rede de computadores. Surgia assim, uma forma de EAD onde a interagéo era
presente.

A quarta geracdo utilizou o modelo de aprendizagem flexivel, com o
aparecimento das salas virtuais e até mesmo instituicdes com professores virtuais e
colegas de turma virtuais, com o uso da multimidia interativa online e acesso via
internet e recursos da comunicacao mediatizada por computador.

A quinta geracao utiliza o modelo de aprendizagem flexivel inteligente, com
uso das midias das geracgdes anteriores e sistemas de resposta automatica e acesso
via portal da instituicdo, com todo o processo sistematizado e informatizado
(GOMES, 2003).

No Brasil, as experiéncias com a EAD tem uma longa histéria, permeada por
sucessos e fracassos. Em 1904 o Jornal do Brasil registrou na primeira edicao da
secdo de classificados um anuncio que oferecia profissionalizagcdo por

correspondéncia para datilégrafo; no ano de 1923 um grupo liderado por Henrique
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Morize e Edgard Roquette-Pinto criou a Radio Sociedade do Rio de Janeiro, a
primeira emissora com fins educativos, na qual os cursos por correspondéncia
dividiam espago com a radiodifusdo.

O instituto Monitor surge em 1939 sendo o primeiro instituto brasileiro a
oferecer sistematicamente cursos profissionalizantes a  distancia  por
correspondéncia, na época ainda com o nome Instituto Radio Técnico Monitor; em
1941 surge o Instituto Universal Brasileiro, segundo instituto brasileiro a oferecer
também cursos profissionalizantes sistematicamente.

Em 1960, nasceram as Televisbes Educativas que perduram até hoje. Em
1967 foi criada, no Rio de Janeiro, a Fundacdo Centro Brasileiro de Televisao
Educativa, atual TVE. Em 1969 surgem a Fundacdo Padre Anchieta, atualmente TV
Cultura de Sao Paulo e TVE do Maranhao.

Na década de 1970, o Projeto Minerva foi criado pelo Governo Federal,
oferecendo varios cursos de primeiro e segundo graus. Nessa mesma época, surgiu
o Projeto SACI — Sistema Avangado de Comunicagdes Interdisciplinares —, no Rio
Grande do Norte, a primeira experiéncia via satélite no Brasil. Nas décadas de 1970
a 1980, o ensino a distancia no Brasil se utilizou das diferentes tecnologias, tais
como materiais impressos, programas de radio e TV. Surgiram diferentes iniciativas:
em 1978, o Telecurso de segundo grau; em 1981, o Telecurso de primeiro grau. Em
1985, surgiu o novo Telecurso do segundo grau e o Telecurso 2000, sendo todos
acompanhados por materiais impressos, adquiridos em bancas de jornal e revista
(GOMES, 2000).

As tecnologias de comunicacéao interativa propiciaram o inicio de uma nova
fase no ensino a distancia no Brasil, pois enriqueceram as experiéncias de sala de
aula. Segundo Gomes (2000), o programa da Rede Educativa de Televisdo, em
1991, o Salto para o Futuro, constituiu essa primeira experiéncia, na qual os
telespectadores podiam assistir as aulas, indo aos telepostos.

A interatividade se dava por meio da imagem dos estudios e do som dos
telepostos. A partir da década de 1990, iniciou-se uma ampliagcao das iniciativas: a
televisao educativa passou a utilizar-se da retransmissao, via satélite e TV a cabo.
Foram criadas a TV Senac, a Rede Nacional de Tecnologia da Confederagao
Nacional da Industria e o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial, objetivando

ofertar ensino médio profissionalizante a populagdo (TODESCATT, 2004).
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O governo brasileiro, acompanhando o processo de globalizacdo e
disseminagdo do uso nas novas tecnologias de informacédo e comunicagao (TICs),
atribuiu a Educacéo a Distancia — EAD, o status de modalidade de ensino, com a Lei
n® 9.394, de 20/12/1996, Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional - LDBEN.
O artigo 80 da Lei foi regulamentado posteriormente pelo Decreto n° 2.494, de
10/02/1998, instituindo o ensino a distdncia como modalidade de ensino e de
educacao continuada.

Em 07/04/1998 entrou em vigor a Portaria do MEC n° 301, cujo teor principal
foi a normalizacdo dos procedimentos para o credenciamento de instituicdes que
desejassem ofertar cursos de graduacdo e educacdo profissional tecnoldgica a
distancia. Em 10/10/2001, o MEC, por meio da Portaria n°® 2.253, estabeleceu que as
instituicdes de ensino superior do sistema federal de ensino poderiam introduzir, na
organizagao pedagodgica e curricular de seus cursos superiores reconhecidos, a
oferta de disciplinas com até 20% da carga horaria do curso que, em seu todo ou em
parte, utilizem método nao-presencial.

Atualmente, percebe-se que a educacdo a distancia no Brasil esta em fase
de consolidagdo. Segundo Moran (2002), somente nas instituicdes credenciadas
pelo MEC para atuarem com cursos a distancia, em 2005, quinhentos e quatro mil
alunos utilizaram esse processo, havendo um aumento consideravel em relagdo aos
anos anteriores. Foram criados dois grandes consoércios universitarios de ensino a
distancia: a Universidade Virtual Publica Brasileira — UniRede, formada por 68
Instituicbes publicas; e a Universidade Virtual Brasileira, contando com,
aproximadamente, 15 Instituicbes de Ensino Superior, objetivando a democratizagao
e a ampliagdo do acesso ao ensino superior de qualidade, mediante cursos a
distancia. Também, vale destacar que foi implementado pelo Decreto n°. 5800/06 o
Sistema Universidade Aberta do Brasil — UAB, no ano de 2005, uma rede de
instituicdes publicas e estatais com o compromisso de expandir e interiorizar a oferta
de cursos e programas de educagao superior no pais.

A EAD, no contexto brasileiro, oferece educacao aqueles que nao tiveram
acesso a educacao tradicional, ou seja, aos mais diversos setores da populagéo,
que, por inumeros motivos, ndo teriam acesso ou continuidade do processo
educativo. Por tratar-se de uma modalidade de ensino n&o-tradicional, o publico-alvo
normalmente sdo pessoas com idade adulta que estdo inseridas no mercado de

trabalho, residem em locais distantes dos nucleos de ensino tradicionais e
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normalmente acabam por optar pela EAD por preferirem estudar a sés a ter de
compartilhar de uma classe numerosa (PRETI, 1996).

Para Azevedo (2000), a EAD foi vista durante muito tempo como uma
espécie de “estepe” do ensino, normalmente um meio que se recorria quando o
ensino tradicional “ndo dava conta”. Assim, o autor afirma que a sociedade se
acostumou a olhar para a EAD como uma espécie de educacao inferior, a ser
utiizada por excluidos — geografica ou socialmente — que ndo tiveram a
oportunidade de uma educagao tradicional. No entanto, com a chegada da internet,
a EAD ressurgiu como solugdo por adequar-se as exigéncias e caracteristicas da
sociedade atual com possibilidade de melhoria na qualidade do ensino e
impulsionada pelos fortes investimentos das mais renomadas universidades na EAD.
Dessa maneira, percebe-se que a EAD esta se tornando paulatinamente uma forma
de educacgao com status nao inferior a educacgao tradicional.

A EAD pode ser definida como uma modalidade de educacdo na qual o
aprendizado planejado ocorre normalmente em um lugar diferente do local de
ensino, 0 que exige técnicas especiais de criagdo do curso e de instrugao,
comunicagdo por meio de varias tecnologias e disposi¢cdes organizacionais e
administrativas especiais (MOORE; KEARSLEY, 2007 apud MULLER, 2010 p.50).

A educacao a distancia pode combinar caracteristicas como: flexibilidade de
horario para que o aluno fagca o curso de acordo com a sua agenda, controle do
préprio ritmo de aprendizagem, adaptagdo a realidade, instantaneidade da
informacao, interatividade entre os participantes, material didatico e planejamento de
ensino estruturado e adaptado as especificidades do curso, oferta em diferentes
localidades e redefinicdo dos processos de aprendizagem organizacional (SANTOS;
MEDINA, 2005; RICARDO, 2005; NASCIMENTO, 2006 apud BACHTOLD, 2013 p.
67).

Assim como ocorre com instituicbes de ensino que ofertam os cursos de
capacitagao profissional presencialmente, na EAD deve-se considerar a estrutura do
curso e os conteudos ministrados. O uso da tecnologia ndo é garantia de bons
resultados no aprendizado. Para extinguir o preconceito que permanece em algumas
pessoas € preciso que a EAD seja praticada com a mesma qualidade, ou até melhor
ainda, do que a educagdo presencial e, seja ela realizada através de material

impresso, radio, televisao, video, internet ou videoconferéncia (LITTO, 2005).
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Apesar das variadas experiéncias brasileiras, a EAD historicamente, ndo tem
sido vista de forma confiavel, em consequéncia de varios problemas como: a criagcao
de programas pouco vinculados as necessidades nacionais, organizados sem uma
forte vinculagdo com programas governamentais; a descontinuidade dos projetos
que geralmente se constituem apenas como projetos-piloto para testagem de
metodologias; o desinteresse politico; problemas econémicos devido aos altos
custos dos equipamentos; caréncia de pessoal especializado e infraestrutura para
distribuicdo dos cursos, além da falta de planejamento e de demanda suficiente que
estimulasse concorréncia no mercado educativo de cursos a distancia. (CRUZ, 2001
apud TODESCAT 2004, p 66).

Para prover educacao continuada e a distancia destaca-se a importancia da
formacado de redes e parcerias entre instituicbes de ensino e organizagdes para
aperfeicoar modelos de aprendizagem e para desenvolver novas praticas
educacionais.

Para tanto, as organizacdes de uma forma geral, incluindo as instituicbes
publicas, devem estar receptivas as alternativas que se apresentam para
capacitacao de seus funcionarios, sob o risco de “impossibilitar o sucesso de uma
solugdo por simplesmente desconhecer suas caracteristicas e vantagens ou
desacreditar em sua eficacia” (FONSECA, 2005, p.207).
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4. APRESENTAGAO DOS RESULTADOS

4.1. PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Com relagdo ao tempo de servigco, no cargo de auditor apenas 2,13%
estavam em estagio probatério e 97,87 % tinham entre 6 e 9 anos de tempo de

servigo no cargo, conforme quadro 1, abaixo:

Quadro 1 - Tempo de Servigo

Tempo de Servigo Respostas %
26 a 30 anos 0 0
21 a 25 anos 0 0
16 a 20 anos 0 0
10 a 15 anos 0 0
6 a 9 anos 46 97,87%
1ab5anos 01 2,13%
Total 47 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

O numero de auditores que deverao permanecer no cargo por mais de 21
anos é 65,95%. De todos eles, 17,02 % permanecerao no cargo entre 16 e 20 anos
e 10,63% permanecerao entre os 11 a 15 anos. Apenas 6,23% irdo se aposentar

nos préximos 10 anos, conforme quadro 2, abaixo:

Quadro 2 - Tempo para Aposentadoria

Tempo para Aposentadoria Respostas %
Mais de 21 anos 31 65,95%
16 a 20 anos 08 17,02%
11 a 15 anos 05 10,63%
6 a 10anos 03 6,38%
5 anos ou menos 0 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Considerando as duas primeiras questdes o tempo no cargo de auditor e o
tempo para aposentadoria, para 65% falta mais de 21 anos para aposentadoria. Os
auditores sado jovens, levando em consideracdo o tempo que falta para
aposentadoria. Portanto, ingressaram no servigo publico ja no modelo de gestao
gerencial e ndo passaram pela transigdo, estando conectados com as novas
demandas da sociedade que espera do Estado servigos prestados com qualidade,
eficiéncia e eficacia, o que faz necessario uma aprendizagem continua e dominio da
tecnologia para melhorar seu desempenho e atender com competéncia as

demandas da populacéo é o que se espera do perfil do servidor publico gerencial.
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4.2. CAPACITACAO CONTINUADA POR EAD

Questionados a respeito dos principais motivos que os levaram a realizar
cursos a distancia, com possibilidade de assinalar mais de uma opg¢éo, 35% dos
pesquisados justificaram para progressdo funcional; 34% opinaram pela
flexibilizagcdo do horario; 21% disseram que foram motivados para aumentar o
conhecimento e, para 9%, por falta de oportunidade de realizar o curso presencial. O

quadro 3 demonstra:

Quadro 3 - Quais os principais motivos que o levou a realizar cursos a distancia?

Principais motivos que o levou a realizar cursos a distancia? Respostas %
Falta de oportunidade de realizar o curso presencial 9 9%
Flexibilidade do horario de estudo 34 34%
Progressao funcional 35 35%
Aumentar o conhecimento 21 21%
Outros 1 1%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Com relagdo a aprovagdao da metodologia da EAD para a capacitagao
profissional, do total de pesquisados, 57% se mostraram favoraveis a oferta de curso
de capacitacdo profissional utilizando esta modalidade, em virtude da contribuicdo
positiva do curso para seu desempenho profissional. Para 34% a contribuicédo é
pouca no desempenho profissional. Para 8% a capacitagao em EAD somente deve
ser utilizada na impossibilidade de ser feita presencialmente, conforme apresentado

no quadro 4:

Quadro 4 - Como vocé avalia a utilizagdo da EAD na capacitagao Profissional?

Como vocé avalia a utilizacdo da EAD na capacitagéo Profissional Respostas %
Discordo totalmente. Ndo ha melhoria no desempenho profissional 0 0
de quem realiza a capacitacdo por esta metodologia de ensino.

Discordo parcialmente. A capacitagdo em EAD somente deve ser 4 8,51%
utilizada na impossibilidade de ser feita presencialmente.

Concordo parcialmente. A contribuigdo € pouca no desempenho 16 34,04%
profissional.

Concordo plenamente. A contribui¢éo € positiva em meu 27 57,45%
desempenho profissional.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Apoés a realizagao de cursos para progressado funcional houve motivagao
para busca de capacitagao profissional para 57% dos pesquisados. Estes afirmaram
que a participagdo em cursos os influenciou a dar prosseguimento na capacitacao

em sua area de atuagao profissional. Dos respondentes, 21% afirmaram que sempre
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buscaram a capacitacdo profissional de forma independente e, para 21%, a
participagdo nos cursos é apenas para receber progressao funcional e ndo se
sentem motivados para fazer outros cursos de capacitacdo profissional, conforme

apresentado no quadro 5:

Quadro 5- A participagéo de cursos para a progressao funcional influencia em sua motivagéo na
busca de capacitacado profissional permanente?

A participagao de cursos para a progressao funcional influencia em Respostas %
sua motivagao na busca de capacitagao profissional permanente

Nao. Sempre busco a minha atualizagao profissional; 10 21%

Nao. Participo dos cursos apenas para receber progresséo funcional 10 21%

nao me sinto motivado para fazer outros cursos de capacitagao

profissional;

Sim. A participagdo nos cursos me motiva a dar prosseguimento na 27 57%

capacitagado continua em minha area de atuagao

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A Educacao a Distancia com a utilizagcdo das TICs surge como instrumento
de democratizacdo do ensino e um meio para divulgagdo de informacgdes. Do total
de servidores que responderam ao questionario, 35 % afirmam que fizeram os
cursos para progressao funcional, enquanto 34% opinaram pela flexibilizacdo do
horario; 21% disseram que foram motivados para aumentar o conhecimento e para
9% por falta de oportunidade de realizar o curso presencial. Observa-se que 0 maior
percentual €& para progressdo funcional e deduz que seja influéncia pela
obrigatoriedade na participagdo de cursos a distancia em fungao do Plano de cargos
e salarios dos auditores. No entanto, os dados da pesquisa convergem para a
analise de Casagrande (2008, p.129).

Com relacao a utilizacdo da EAD para a capacitagao profissional, houve
aprovacao de 58,14% dos pesquisados. Estes afirmaram que os cursos a distancia
refletiram em pontos positivos em seu desempenho profissional, resultado que
demonstra o reconhecimento da metodologia como método de ensino para a
capacitacao profissional, na opinido dos pesquisados. Para 34%, a contribuicao é
pouca no desempenho profissional. Apenas 9,30% dos respondentes afirmaram que
a EAD deve ser utilizada apenas quando ndo ha a opgao de realizagdo do curso
presencialmente. O resultado indica a aprovagdo da maioria dos auditores, com a
metodologia da EAD utilizada na capacitagao profissional. Entretanto, um dos
desafios da EAD é a qualidade como afirma Casagrande (2008, p.27). A EAD

mediada pela internet, na medida em que se trata de uma educagdao com
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caracteristicas proprias e, além disso, utiliza-se de uma nova tecnologia, com novas
potencialidades e riscos, possui uma série de desafios a serem superados na busca
de uma educacéao de qualidade.

Uma das caracteristicas do servidor gerencial € o desenvolvimento de
competéncias por meio de cursos de capacitagdo profissional permanente. De
acordo com 57,44% dos pesquisados, o curso estimulou a capacitagao continua em
sua area de atuacao profissional. O resultado mostra que mesmo com uma carreira
muito extensa 21,28% se motivam a manter-se atualizados profissionalmente.
Portanto, 78,72 % dos auditores busca a capacitagdo permanente demonstrando um
alinhamento com o perfil do servidor gerencial; apenas 21,28% afirmaram participar

de cursos apenas para fins de progressao na carreira.

4.3. PROGRESSAO FUNCIONAL POR EAD NO PLANO DE CARREIRA DOS
AUDITORES

Questionados sobre a diferenga na pontuagdo dos cursos na modalidade a
distancia para fins da progresséao horizontal, 70,21 % opinaram que a pontuagao dos
cursos deve ser igual tanto para a EAD como para a modalidade presencial; 19,15%
consideram que a pontuacdao dos cursos presenciais deve ser superior e, para
10,64%, a pontuagao dos cursos a distancia deve ser superior, conforme quadro 6,
abaixo:

Quadro 6- Como vocé avalia a diferenga na pontuagdo dos cursos na modalidade a distancia para
fins da progressao horizontal?

Como vocé avalia a diferenga na pontuagéo dos cursos na modalidade a Respostas %
distancia para fins da progresséao horizontal

A pontuacgdo dos cursos deve ser igual tanto para EAD como Presencial 33 70,21%
A pontuacgéo dos cursos presenciais deve ser superior 09 19,15%
A pontuagdo dos cursos a distancia deve ser superior. 05 10,64%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Considerando a pontuagao maxima na participagao de cursos presenciais e
a distancia, 72,34% dos pesquisados afirmaram que nao deve existir limite maximo
para a pontuacado nas modalidades quer seja presencial quer seja a distancia. Para
19,15% dos respondentes, o limite deve ser igual tanto para presencial como a
distancia; 6,38 % consideram que o limite maximo deve ser maior para 0s cursos
presenciais € apenas 2,13% consideram o limite maximo deve ser maior para os

cursos a distancia, conforme quadro 7:
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Quadro 7- Quanto a pontuagdo maxima na participar de cursos presenciais e a distancia?

Quanto a pontuagdo maxima na participar de cursos presenciais e a Respostas %
distancia

Nao deve existir limite maximo para a pontuagéo nas modalidades quer 34 72,34%
seja presencial quer seja a distancia;

O limite deve ser igual tanto para presencial como a distancia 09 19,15%
O limite maximo deve ser maior para 0s cursos presenciais ; 03 6,38%
O limite maximo deve ser maior para os cursos a distancia 01 2,13%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

De acordo com a amostra de servidores que responderam a pesquisa,
quanto a motivagdo para participarem de cursos a distancia nas regras de
pontuacéao atual, 78% afirmaram que nao estdo motivados para frequentar cursos na
modalidade a distancia e apenas 21.28% afirmaram se sentirem motivados a

participar de cursos nesta modalidade, conforme quadro 8:

Quadro 8- Vocé se sente motivado a participar de cursos a distancia nas regras de pontuacao atua?

Vocé se sente motivado a participar de cursos a distancia nas regras de Respostas %
pontuacgao atual

SIM 10 21.28%
NAO 37 78,72%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Grande parte dos entrevistados (89,36%) afirmaram ser contrarios a
obrigatoriedade de participar de cursos a distancia e apenas 10,64% concordam

com a obrigatoriedade, conforme quadro 9:

Quadro 9 - Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos a distancia?

Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos a distancia Respostas %
SIM 05 10.64%
NAO 42 89,36%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Com relagdo a aprovacao da obrigatoriedade de participar de cursos
presenciais, do total de pesquisados, 91,49% se mostraram contrarios e 8,51% sao

favoraveis, conforme quadro 10:

Quadro 10- Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos presenciais?

Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos presenciais | Respostas %
SIM 04 8,51%
NAO 43 91,49%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.
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A educacéo a distancia esta sendo impulsionada no Brasil e no mundo ja é
consolida conforme ABBAD (2007 p. 3). A Educacéao a distadncia no mundo inteiro é
uma modalidade voltada a aprendizagem de adultos. No Brasil, a EAD esta sendo
adotada na educacéo, nos programas de qualificacdo e formagao profissional e na
educacao corporativa. Escolas de governo na Europa, no Canada e no Brasil estao
adotando a educacdo a distancia, em todas as suas formas, na oferta de cursos
para servidores publicos e comunidade.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) trouxe a
capacitagdo do servidor publico para o centro da questdo e, como diretiva legal,
passou a exigir da administracao publica a adog¢ao de estratégias mais eficazes de
capacitacao do servidor para que servicos de qualidade possam ser oferecidos ao
cidadao.

Na secretaria de Estado da Receita a Lei n. 33.374 de 1° de marco de 2013
disciplina as atividades de Educacao a Distancia e tem como diretrizes conforme o
art 3° dentre as diretrizes para as agdes relativas a EAD a inser¢do da metodologia
da EAD como uma das estratégias quando da formulagcdo dos Planos Anuais de
Capacitagao;, no entanto o Decreto n°® 30.149, de 13 de janeiro de 2009, alterado
pelo 34002 de 05 de junho de 2013 define os critérios para progressao funcional
horizontal entra em contradicdo com toda essa legislagdo na medida em que atribui
pontuacdo inferior aos cursos na modalidade a distancia e quando limita a
participacao em cursos a distancia.

Em funcdo dessa contradicdo foi questionado aos auditores a respeito da
diferenga de pontuagao nos cursos a distancia: 70,21 % opinaram que a pontuagéo
dos cursos deve ser igual tanto para EAD como Presencial.

Com relacédo a limitacdo de curso em fungdo da pontuagdo maxima na
participacao de cursos presenciais e a distancia 72,34% dos pesquisados, afirmaram
que nao deve existir limite maximo para a pontuacdo nas modalidades quer seja
presencial quer seja a distancia.

Como cita ABBAD (2008, p.14) o novo profissional deve ser capaz de
desenvolver estratégias de auto-estudo e de busca e exploracdo de novas
competéncias. Em educacdo, fala-se muito em estudo autbnomo e autonomia,
definida como as capacidades de aprender a aprender, administrar o proprio tempo

de estudo.
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Quanto a motivacdo para os cursos a distancia, 78% afirmaram que nao
estdo motivados para frequentar cursos nesta modalidade. Observa-se um
desestimulo em fun¢do do preconceito com a EAD, conforme ressaltou Casagrande
(2008).

Quanto a obrigatoriedade de participagdo nos cursos, percebeu-se que 0s
servidores na gestdo gerencial e a administracédo ainda possuem resquicios de
outros modelos de gestdao tanto o patrimonialismo como o burocratico, tendo a
obediéncia como primor do servidor. A maioria € contraria a obrigatoriedade, mas
realiza os cursos. O trabalhador € o responsavel pela sua qualificacdo seja a
distancia ou presencial a escolha da metodologia € particular a sua conveniéncia.

De acordo com o modelo de capacitagao por competéncia.

4.4. CAPACITAGCAO PROFISSIONAL NA ESCOLA DE GOVERNO ESAT

A pesquisa mostra que 100% dos pesquisados participaram de cursos

oferecidos pela ESAT. O quadro 11 apresenta a opinido dos pesquisados:

Quadro 11 - Vocé participou dos cursos oferecidos pela ESAT

Vocé participou dos cursos oferecidos pela ESAT Respostas %
SIM 47 100%
NAO 0 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A maior parte (91,49%) dos pesquisados participou tanto dos cursos na
modalidade a distancia como presencial, enquanto apenas 6,38% participaram
apenas nos cursos a distancia e, 2,13% participaram apenas nos cursos presenciais,

conforme quadro 12:

Quadro 12- Qual a modalidades dos cursos que vocé participou?

Qual a modalidades dos cursos que vocé participou? Respostas %

Presencial 01 2,13%
A Distancia 03 6,38%
Presencial e a Distancia 43 91,49%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A pesquisa revela que, na opinidao 63,19% dos respondentes, a oferta de
cursos disponibilizados pela ESAT é regular, enquanto 36,17% consideram
insatisfatéria a oferta de cursos e 10,64% consideram satisfatoria a oferta, conforme

o quadro 13:




Quadro 13- Como vocé avalia a oferta de cursos disponibilizados pela ESAT?
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Como vocé avalia a oferta de cursos disponibilizados pela ESAT? Respostas %
Satisfatoria 01 10,64%%
Regular 25 53,19%
Insatisfatdria 17 36,17%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Na concepgao dos auditores pesquisados, 46,81% avaliaram que os cursos
nao contribuem de maneira satisfatéria para uma melhora no desempenho
profissional, enquanto 44,68% consideram que os cursos oferecidos contribuem
para um melhor desempenho profissional. Apenas 8.51% avaliam existir uma

preocupagao com a capacitagao permanente do servidor, conforme quadro 14:

Quadro 14 - Como vocé avalia os cursos de capacitacdo profissional oferecidos pela ESAT?

Como vocé avalia os cursos de capacitagao profissional oferecidos pela | Respostas %
ESAT:

Os cursos oferecidos contribuem para um melhor desempenho 21 44,68%
profissional do auditor.

Os cursos nao contribuem de maneira satisfatéria para uma melhora no 22 46,81%
desempenho profissional.

Ha a preocupagao com a capacitagdo permanente do servidor. 04 8,51%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A pesquisa revelou que 88,37% dos respondentes participaram de cursos
fora da ESAT e 11,63% nao participaram de cursos de outras instituicbes. Dados

estes apresentados no quadro 15:

Quadro 15 - Vocé fez cursos de qualificagdo para progressao fora da ESAT?

Vocé fez cursos de qualificagao para progressao fora da ESAT Respostas %
SIM 39 88,37%
NAO 05 11,63%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Perguntou-se acerca das instituicbes que ofereceram os cursos que 0s
auditores participaram. Alguns auditores citaram mais de uma instituicdo e outros
ndo citaram nenhum. Dentre as citadas, tem-se a Escola de Governo de
Pernambuco (ESAFAZ) com 72,72%; 24% participaram de cursos oferecidos na
ESAF; 13% citaram o SENADO; 6,89% fizeram curso na Universidade Federal do
Rio Grande do Norte; 6,89% participaram no IESP; 3,44%; Fundacdo Getulio
Vargas; 3,44%; Controladoria Geral da Unido, 3,44%; Universidade Estadual da

Paraiba, 3.44%; Universidade do Estado de Sao Paulo 3,44%. O quadro 16 lista as
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instituicdes que os auditores participaram dos cursos de capacitagdo externos a
ESAT.

Quadro16 Quais instituigbes os auditores participaram de cursos para capacitacao?

Quais instituicdes os auditores participaram de cursos para capacitacao Respostas %
ESAF 07 24%
ESAFAZ/PE 10 34%
SENADO 04 13%
IESP 02 6,89%
FGV 01 3,44%
UFRN 01 3,44%
IMBRA 01 3,44%
UNIP 01 3,44%
CcGu 01 3,44%
UEPB 01 3,44%
USP 01 3,44%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

As escolas de governo séo instituicdes destinadas ao desenvolvimento de
funcionarios publicos e sao incluidas no aparato estatal ou fortemente financiadas
por recursos or¢camentarios do Tesouro. Isto porque sua insercdo no aparelho
estatal tem fortes implicagbes para o debate em torno de sua missao, finalidades e
desafios (PACHECO, 2002, p. 77). De modo geral, as escolas de governo, como as
demais organizacgdes, tendem a considerar a capacidade das pessoas de ordenarem
as informacgdes, gerando aprendizagem organizacional. A porcentagem mostra que
ha interesse pleno pelos diversos cursos da ESAT e que este interesse é regular.

O relatério de 2014 apresentou uma quantidade maior de cursos presenciais
em relagcdo aos cursos a distancia, que sao realizados em parcerias. A ESAT
disponibiliza mensalmente diversos cursos e os auditores s&o comunicados via e-
mail. Existe uma pagina de sugestao disponibilizada para os auditores apresentarem
0s cursos que gostariam de participar e isso pode influenciar na motivagédo para a
participagdo ou nd0 NOS CUrsos.

A pesquisa revelou que 88,37% dos respondentes, participaram de cursos
fora da ESAT: acredita-se que essa participagao foi anterior ao ano de 2013, quando
houve a modificacdo da pontuagao por EAD. Em fungédo do Decreto da Progresséao
horizontal, a ESAT precisa fazer a parceria com a instituicdo onde o auditor faz os

Cursos para que o curso possa ser aproveitado para a progressao.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho permitiu analisar se a participacdo em cursos de capacitacéo
na modalidade a distancia influencia na percepc¢ao da necessidade de capacitagao
continuada como instrumento de crescimento profissional.

Em virtude das caracteristicas atuais de rapidas e constantes mudancgas,
principalmente em virtude do desenvolvimento da tecnologia e das crescentes
demandas da sociedade, espera-se que o servidor publico possua competéncias
que lhe permitam estar preparado para o exercicio de suas atividades com maior
eficiéncia. A capacitacao profissional permanente pelos resultados apresentados na
pesquisa, baseados na percepcado dos auditores fiscais tributarios estaduais da
Paraiba, demonstram que a participacdo em cursos para progressado funcional a
distdncia estimula a capacitagdo continuada, o que leva a concluir ser um
instrumento que possibilita 0 desenvolvimento de novas competéncias.

A pesquisa identificou caracteristicas tipicas dos modelos de gestdo
burocratica e gerencial, na legislagdo do Plano de Cargos e Salarios dos auditores
da Receita Estadual da Paraiba, ao mesmo tempo em que existe um decreto que
disciplina o Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos — PDRH, seguindo a
tendéncia de modernizagcdo do Estado através de uma gestdo de Recursos com a
preocupacao na capacitacdo dos servidores. Também neste mesmo alinhamento foi
editada a Lei n. 33.374 de 1° de margo de 2013, que disciplina as atividades de
Educacgado a distancia e uma dentre suas diretrizes € o incentivo permanente ao
desenvolvimento profissional dos servidores, em especial, aos temas afetos as
atividades de Tributacdo, Arrecadacgao e Fiscalizagdo e ao dominio de conceitos e
de ferramentas de Tecnologia da Informacgao. Entretanto, o decreto que disciplina a
progressao horizontal da lei do plano de cargos e salario foi alterado em 2013 e
passou a dar tratamento diferenciado aos cursos na modalidade a distancia,
atribuindo uma pontuacao inferior a estes.

Percebe-se uma visdo equivocada da modalidade de ensino classificando —
a como de segunda categoria, conforme o pensamento de Azevedo (2000). A
pesquisa demonstrou que a visdo de que a EAD ¢é inferior ao ensino presencial n&o
€ mais aceita como verdade por aqueles que ja participaram de um curso na

modalidade a distancia. Com isso, pode-se inferir também que os que participaram
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do Curso dardo suas opinides, a partir de suas experiéncias, para aqueles que
convivem, espraiando assim uma visao despida de preconceitos em relagao a EAD.
Conclui-se, portanto, que a participagado destes profissionais nos cursos a
distancia tanto melhora o desempenho profissional como estimula a capacitagao
profissional permanente, favorecendo o Estado e, consequentemente a sociedade

em geral.
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APENDICE A — CONVITE A PARTICIPACAO DA PESQUISA

Prezado (a) Auditor(a),

Estamos desenvolvendo uma pesquisa que se propde a identificar
as possiveis influéncias da educacédo a distancia para a capacitagao

continuada.

Essa investigagdo provém do Curso de Especializagdo em Gestéo
Publica, da Universidade Estadual da Paraiba.

A sua participacdo é relevante para a pesquisa e extremamente
importante que as informacdes expressem a realidade para nao
comprometer o carater cientifico.

Gostariamos de contar com a sua colaboracdo para responder o
questionario de pesquisa. Solicitamos que todas as perguntas sejam
respondidas para que possamos atingir os propositos deste estudo.

Assumo o compromisso de manter em anonimato a identidade dos
respondentes, com utilizacdo das informagdes unicamente para os
objetivos da pesquisa, sem repassar informagdes a terceiros e se
houver alguma pergunta sinta-se a vontade para fazé-la pelo e-mail

elba.pereira@receita.pb.gov.br

Atenciosamente

Elba Maria da Cunha Pereira



APENDICE B - QUESTIONARIO

. Ha quanto tempo esta no cargo de Auditor Fiscal?

( ) acima de 31 anos
( )26 a 30anos
()21 a25anos
()16 a20anos

( )10a15anos

( )6a9anos

( )1ab5anos

. Quanto tempo falta para sua aposentadoria?
() mais de 21 anos
( )15a20anos

( )11a15anos

( )6a10anos

()

5 anos ou menos

. Vocé participou dos cursos oferecidos pela ESAT?

( )SIM () NAO (pule a questdo seguinte)

. Qual a modalidades dos cursos que vocé participou?
() presencial

() adistancia

() presencial e a distancia

. Como vocé avalia a oferta de cursos disponibilizados pela ESAT?

() satisfatoria
( )regular

() insatisfatoria
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6. Como vocé avalia os cursos de capacitacao profissional oferecidos pela
ESAT:

() os cursos oferecidos contribuem para um melhor desempenho
profissional do auditor.

() os cursos nao contribuem de maneira satisfatoria para uma melhora no
desempenho profissional.

( ) Ha a preocupacao com a capacitagdao permanente do servidor.

7. Quais os principais motivos que o levou a realizar cursos a distancia?

(pode assinalar mais de uma op¢éo)

falta de oportunidade de realizar o curso presencial,

flexibilidade do horario de estudo;

()
()
() progressao funcional
() aumentar o conhecimento
()

outros

8. Como vocé avalia a utilizagdo da EAD na capacitagao Profissional?

( ) Discordo totalmente. Ndo ha melhoria no desempenho profissional de
quem realiza a capacitacao por esta metodologia de ensino.

( ) Discordo parcialmente. A capacitagdo em EAD somente deve ser
utilizada na impossibilidade de ser feita presencialmente.

() Concordo parcialmente. A contribuicdo é pouca no desempenho
profissional.

() Concordo plenamente. A contribuicado é positiva em meu desempenho

profissional.
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9. Como vocé avalia a diferenga na pontuagdo dos cursos na modalidade a

distancia para fins da progressao horizontal.

( ) A pontuagao dos cursos deve ser igual tanto para EAD como
Presencial;
() A pontuagdo dos cursos presenciais deve ser superior;

() A pontuacgao dos cursos a distancia deve ser superior.
10.Quanto a pontuagdo maxima na participar de cursos presenciais e a distancia.
() Nao deve existir limite maximo para a pontuagao nas modalidades quer
seja presencial quer seja a distancia;
() o limite deve ser igual tanto para presencial como a distancia;
() o limite maximo deve ser maior para 0s Cursos presenciais;

() olimite maximo deve ser maior para os cursos a distancia.

11.Vocé se sente motivado a participar de cursos a distancia nas regras de

pontuacao atual?

() Sim ( )Nao

12.Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos a distancia?

( )Sim ( )Nao

13.Vocé concorda com a obrigatoriedade de participar de cursos presenciais?

( )Sim ( )Nao

14.Vocé fez cursos de qualificagdo para progressao fora da ESAT?

( )sim ( )Nao
Em quais Instituicdes:
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15. A participagdo de cursos para a progressao funcional influencia em sua
motivagcado na busca de capacitagao profissional permanente?

() Nao. Sempre busco a minha atualizagcao profissional;

() Nao. Participo dos cursos apenas para receber progressao funcional e nao
me sinto motivado para fazer outros cursos de capacitacao profissional;

() sim. A participagao nos cursos me motiva a dar prosseguimento na
capacitacao continua em minha area de atuacéo;

Agradecemos muito a sua colaboragdo. Muito obrigada.



