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EDUCACAO SUPERIOR BRASILEIRA

IES: 2.364 (295 Publicas / 2.069 Privadas)
IFES: 63 Universidades / 328 Campus
CURSOS: 33.501

ESTUDANTES: 8.027.297
v IES PUBLICAS:1.952.145
v IES PRIVADAS:6.075.152



EDUCACAO SUPERIOR BRASILEIRA

ANTITATIVO DE PESSOAL - IFES
DOCENTES EFETIVOS: 83.132 + 5.104 vagos
v/ TECNICO-ADMINISTRATIVOS: 97.957 OCUPADOS

(C-17.407; D-46.865; E-33.685) + 7.106 VAGOS

MENOS DE 5 ANOS DE EXERCICIO — IFES
v DOCENTES: 25.595

ECNICO-ADMINISTRATIVOS: 28.632



GESTAO PUBLICA BRASILEIRA
MARCOS HISTORICOS

Administracao no Brasil- trés fases distintas:

1. Antes de 1930 — a administracao publica era
patrimonialista - favorecimento de poucos em
detrimento dos interesses de toda uma sociedade;

2. Em 1938, criagao do Departamento de
Administracao do Servico Publico - DASP -
administracao publica burocratica (gestao por
posto de trabalho)- o Estado volta-se para si mesmo,
perdendo a nocao de sua miss@o basica, que é servir a
ociedade. A qualidade fundamental da administracdo
dblica burocratica é a efetividade no controle dos
9s; seu defeito, a ineficiéncia, a autorreferéncia, a



GESTAO PUBLICA BRASILEIRA
MARCOS HISTORICOS

3. A partir da década de 1950, enfoque mais expressivo no
cidadao, nos resultados e na descentralizagao dos servigos
— administracao publica gerencial - A eficiéncia da
administracdo publica - a necessidade de reduzir custos e
aumentar a qualidade dos servicos, tendo o cidadao como
beneficiario torna-se entdo essencial. A reforma do aparelho
do Estado passa a ser orientada predominantemente pelos
valores da eficiéncia e qualidade na prestacdo de servicos
publicos e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial
nas organizacoes. Trés premissas ganham relevancia
neste modelo: a) a busca pelo resultado; b) a autonomia;
C) a gestao com pessoas.

imento de maior relevancia para modernizagao da
publica consolidacao da reforma gerencial teve
efetivamente em 1995, com a elaboragao do
da Reforma do Aparelho do Estado -



GESTAO PUBLICA BRASILEIRA

Mudanca de paradigma:

Modelo baseado na consecucao simples do
trabalho rotineiro, manual, repetitivo, previsivel,
individualizado

¥

Atuacao reflexiva, critica, em equipes multiprofissionais,
pautada no desenvolvimento de competéncias.
"Nao basta mais saber apertar o botao, mas como apertar,
para que apertar, por que apertar e, sobretudo, querer
apertar sabendo a que serve a acao".

»Re-definigéo de perfis profissionais«

¥

ento, selecao, capacitacao, desenvolvimento,
a0 (integracao horizontal do modelo)



QUAIS OS PERFIS
PROFISSIONAIS DE
GESTORES E DE
SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS
(E DOCENTES) NO
QCONTEXTO DA GESTAO
SBOR COMPETENCIAS?



UNIVERSIDADE DE BRASILIA
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2. CALCULO DA PARCELA MATRICIAL DE UMA IFES

A PARCELA DECIMAL DE PARTICIPAGAO DA IFES] NO TOTAL DE
RECURSOS DE OCC-IFES (PARTI) A SER DISTRIBUIDO PELO MEC AO
CONJUNTO DAS IFES E CALCULADA DE ACORDO COM A SEGUINTE

EXPRESSAO:
h, > 0

PART! = h, (PTAE)) + h, (EQR)) Ce hy> 0

hy ,h, =1

= PARTICIPAGAO DA IFES j NO TOTAL DE ALUNOS
EQUIVALENTES DO CONJUNTO DAS IFES

TAE = TOTAL DE ALUNOS EQUIVALENTES DA IFES j,

M
(_Z T4E’)= TOTAL DE ALUNOS EQUIVALENTES DO CONJUNTO DAS IFES
=1

RECOMENDAGCAO ANDIFES: H, = 0,9 EH, = 0,1







PERFIL PROFISSIONAL

vSolida formacao técnica e profissional,
com vistas a gerar resultados.

vPostura reflexiva, critica, proativa.
vCriatividade, flexibilidade.
vCapacidade para tomada de decisao.
vCompromisso social, ético, politico.
vAtuacao em equipes e redes.

vBusca de aprimoramento continuo —
todesenvolvimento.



O QUE NOS DIZ A PNDP?

DECRETO 5.707/2006
Objeto e Ambito de Aplicacao

Art. 12 Fica instituida a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, a ser implementada pelos
orgaos e entidades da administracao publica federal direta,
autarquica e fundacional, com as seqguintes finalidades:

I. melhoria da eficiéencia, eficacia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidadao;

Il. desenvolvimento permanente do servidor publico;

lll. adequacao das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das instituicoes, tendo como
referéncia o plano plurianual;

divulgagcao e gerenciamento das a¢des de capacitagao;

ionalizacao e efetividade dos gastos com



PERFIL - CONCEITO

O Caracteristicas da pessoa que envolvem:

d conhecimentos, competéncias, afetos,
saberes, experiéncias, praticas, historia
de vida - diversos recursos inerentes
aos sujeitos, seus contextos e suas
relacoes.

 Aspectos interdependentes na construcao
da identidade profissional e da identidade
pessoal.

nfase no desenvolvimento do sujeito em
acao profissional.




EXEMPLO - ADMINISTRACAO

O perfil do profissional da area de Administracado deve
contemplar as seguintes caracteristicas:

|. capacidade para compreender os contextos local,
regional, nacional e global de forma sistémica;

ll. compreensdao critica e reflexiva do fenébmeno
organizacional em suas dimensdes historica, social,
econOmica, ambiental, politica e cultural;

[Il. atuacao pautada no rigor cientifico e metodologico para
a tomada de decisbes e a solugao de problemas no
ambito das organizacoes;

V. capacidade para articular interesses utilizando recursos,

processos e pessoas, considerando a diversidade;

atuacao proativa, flexivel, criativa e inovadora frente aos
desafios organizacionais;

atuacao etica, com base em valores e em praticas

stentaveis;

Dromisso com o autodesenvolvimento, integrando

 pratica.



EXEMPLO - SAUDE

O profissional que atua na area de saude deve ser um
sujeito:

|.  responsavel social e ambientalmente, defensor da cidadania, da
dignidade humana e da saude integral do ser humano;

. sensivel a singularidade de cada pessoa ou grupo social, tratando
as desigualdades com equidade e visando a integralidade e
humanizacgao do cuidado em saude;

lIl. critico e reflexivo em relacdo ao seu fazer profissional, orientado

pelas melhores evidéncias cientificas disponiveis e pelos

principios de custo-efetividade e eficacia;

respeitoso, empatico e ético no trato com os usuarios dos servigos

de saude, seus familiares e comunidade, bem como com os

demais membros das equipes profissionais envolvidas;

aborativo e propositivo, com formacao generalista, em relagéo

oblemas de saude individuais e coletivos, pautando a

decisOes pela analise critica e contextualizada;

).CcOm a sua educacio permanente.



QUAL PERFIL DE GESTORES MAIS




COMO AVALIAR ESSES
PERFIS NO MODELO DE
PROCESSO SELETIVO
HOJE VIGENTE?



POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAL DA ADMINISTRAGAO PUBLICA FEDERAL
DECRETO 5.707/2006
CONCEITOS

Art. 22 Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitagao: processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competénciasindividuais;

Il - gestao por competéncia: gestao da capacitagao
orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
0 desempenho das funcoes dos servidores, visando
Alcance dos objetivos da instituicao;

os de capacitagao(...)



POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAL DA ADMINISTRAGAO PUBLICA
FEDERAL

DECRETO 5.707/2006

OBJETIVOS
DA |
INSTITUICAO

I./"

e



COMPETENCIA - ABORDAGENS

dTaxonomia de tarefas -
A _ . d Enfase em

Treino de habilidades caracterchR
Saber tacito / “saber-fazer” desenvolvimento
dPerformance do sujeito.

JdKnow-how -
1 Reflexao na acao.

dQualificacao
_1Desempenho
1 Mobilizagao
intencional de

recursos.




COMPETENCIA - CONCEITO
PARA ALEM DO "CHA"

‘A competéncia ndo reside nos recursos
(conhecimentos, capacidades...) a serem
mobilizados, mas na propria mobilizacao desses
recursos. A competéncia pertence a ordem do
‘saber mobilizar . Para haver competéncia é
preciso que esteja em jogo um repertorio de
recursos (conhecimentos, capacidades cognitivas,
capacidades relacionais...)"

(Le Boterf, 1994, 2003, 2005)



COMPETENCIA
AMPLIACAO CONCEITUAL

ACAO REFLEXIVA:
Mobilizacao de recursos

\ 4

conhecimentos, saberes,
habilidades, esquemas mentais,
afetos, crencas, principios, funcoes
psicologicas, posturas

\ 4

nas relacoes e em acao




COMPETENCIA - CATEGORIZACAO

Reorganizacao

v COMPETENCIAS TECNICAS

v COMPETENCIAS TRANSVERSAIS
v(inter e intrapessoais, sociais,...)
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VI.

EXEMPLO - PEDAGOGO

Compreender as abordagens do conhecimento pedagodgico e
conteudos que fundamentam o processo educativo na educacao
infantil e anos iniciais do ensino fundamental;

Planejar, desenvolver e avaliar situagcbes de ensino-
aprendizagem, de modo a elaborar objetivos, definir conteudos e
desenvolver metodologias especificas para as diferentes areas,
considerando as multiplas dimensdes da formacao humana;
Planejar, implementar e avaliar projetos educativos contemplando
e articulando a diversidade e as multiplas relacdes das esferas
do social: cultural, ética, estética, cientifica e tecnoldgica;
Articular as teorias pedagogicas as de curriculo na elaboragao e
avaliacao de projetos pedagogicos € na organizacao e na gestao
do trabalho educativo escolar e nao escolar;

Estabelecer a articulacao entre os conhecimentos e os processos
investigativos do campo da educacgéo e das areas do ensino e da
aprendizagem, docéncia e gestao escolar;

Promover, planejar e desenvolver agbes visando a gestao
democratica nos espacgos e sistemas escolares e ndo escolares;

. Integrar diferentes conhecimentos e tecnologias de informagéo e

omunicagcdo no planejamento e desenvolvimento de praticas



1.
V.

VI.
|l. Avaliar criticamente inovagoes tecnologicas.

Utilizar a linguagem escrita e grafica de modo
adequado, claro e preciso;

|dentificar problemas e propor solucoes;
Argumentar e refletir de forma critica;

Conhecer e inferir questbes socio-politicas e
econOmicas da realidade nacional e mundial;

Articular e sistematizar conhecimentos
teoricos e metodologicos para a pratica da
profissao;

Analisar, interpretar dados e informacées.



PERFIL E COMPETENCIAS

COMO
DESENVOLVER
E
AVALIAR?



LITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE
5SOAL DA ADMINISTRAGAO PUBLICA FEDERAL
DECRETO 5.707/2006

Art. 32 Sao diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de
capacitacao voltadas para o desenvolvimento das
competéncias institucionais e individuais;

V - estimular a participacao do servidor em a¢oes de educacgao
continuada, entendida como a oferta reqular de cursos para o
aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional;

VIl - considerar o resultado das acbes de capacitacao e a
pensuracao do desempenho do servidor complementares

e Si;
lar permanentemente os resultados das acoes de



)LITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE
SSOAL DA ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL
DECRETO 5.707/2006

Instrumentos

Art. 52 S3o instrumentos da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal:

l. plano anual de capacitacao*;

relatorio de execucao do plano anual de
capacitacgao;

sistema de gestao por competéncia.
*Assim, busca incentivar um processo

intencional, estruturado e proposital de
desenvolvimento de competéncias.



AVALIACAO DE
PERFIL E COMPETENCIAS
v MATRIZES

v ESTUDO DE CASOS
v MAPEAMENTO

v PORTFOLIO

v SIMULACROS

v OFICINAS

v CENARIOS

QUESTIONARIOS COMO INSTRUMENTOS
DENTIFICACAO DE GAPS - autoavaliagéo



MATRIZ DE REFERENCIA PARA AVALIAGCAO
PERFIL E COMPETENCIAS

Caracteristicas COM PETENCIAS

de perfil
Ci C2 (3 C4 C5 C6 C7 C8 C9




SINTESE
A GPC continua sendo um grande desafio:

Cultura organizacional nem sempre favoravel,

fortemente ancorada na burocracia weberiana: mudar

para cultura aberta ao conhecimento, na qual se

possa manter um aprendizado continuo.

= |nstituicao precisa conhecer melhor sua forca de
trabalho: pessoas "certas" nos locais "certos" e na
guantidade certa.

= Ha falta de identificacdo dos principais processos de

trabalho das organizacoes.

Dificuldade de conciliar interesses individuais com

objetivos institucionais.

Concurso publico: dificuldade de contratagcao de

pessoal com perfil desejado (concursos publicos nao

ovem instrumentos capazes de  aferir

eténcias transversais).

ade de gestdo nas IFES, com diferentes

trategias: necessidade de sistematizar e
litica de fcanacitacran na CCPC



SINTESE
A GPC continua sendo um grande desafio:

Necessidade de definir os perfis e mapear as

competéncias de lideranca e capacitar lideres de

acordo com o novo modelo de GPC - falta de

envolvimento adequado a administragcao superior.

= Dificuldades na identificacdo/mapeamento de
competéncias: diversidade da Rede.

= |mplantar a evolugao profissional com base na

avaliacao de competéncias.

Falta de pessoal qualificado e desconhecimento

do tema.

gexisténcia de um sistema de informacdes bem

turado.

idade de formar redes de aprendizagem.






