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Resumo

Desenvolver competéncias é uma premissa da gestao contemporanea. A gestao eficaz do
risco é crucial para o servigo publico atingir seus objetivos. A capacidade de o governo
gerenciar riscos depende das competéncias de seus servidores publicos. Fundamentado
nessas premissas, este trabalho teve como objetivo propor um programa de capacitacao
visando o desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos, utilizando a abordagem
instrucional de Project Based Learning (PjBL), direcionado aos membros do Sistema de
Administragao dos Recursos de Tecnologia da Informacao (SISP). Identificou-se quanti-
tativamente o publico-alvo do SISP, totalizando 443 servidores publicos; com o apoio do
Indice de Estilos de Aprendizagem de Felder-Soloman (ILS), aplicado ao publico-alvo do
SISP, obteve-se resposta de 229 servidores, com destaque para a identificacdo dos estilos
preferenciais Ativo (52%), Sensorial (74%), Visual (80%) e Global (54%); complemen-
tarmente, identificou-se e analisou-se as competéncias em gestao de riscos para o SISP,
priorizadas, com apoio de técnicas de analise multicritério AHP, por treze gestores de
tecnologia de informacao indicados pelo érgao central do SISP, com destaque para as
competéncias de Planejamento Estratégico, Gerenciamento de Riscos e Critérios de Se-
lecdo e Tomada de Decisoes; o trabalho também identificou e propds instrumentos de
persuasao que potencializassem a ado¢ao do programa proposto, além de um programa
piloto, para sua validacao de campo. Conclui-se o trabalho com a proposicao de um pro-
grama de capacitacao visando o desenvolvimento das competéncias priorizadas em gestao
de riscos, utilizando a abordagem instrucional de Project Based Learning (PjBL), com
apoio de técnicas e abordagens relacionadas ao estilo de aprendizagem do publico-alvo,
de forma a potencializar as agoes, com o objetivo de desenvolver e aprimorar as competén-
cias de Gerenciamento de Projetos; Etica Profissional, Responsabilidade S6cio-Ambiental
e Democracia e Cidadania; Planejamento Estratégico; Gerenciamento de Riscos; Critérios

de Sele¢ao e Tomada de Decisoes; e Lideranca.

Palavras-chave: Gestao de Riscos, Gestao de Competéncias, Aprendizagem Baseada em

Projetos, Estilos de Aprendizagem, ILS
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Abstract

Developing competencies is a premise of contemporary management. To achieve its objec-
tives, risk management is essential in public service. The government’s ability to manage
risk depends on government employee’s skills and competencies. Based on these assump-
tions, this research propose a training program in order to develop risk management com-
petencies, using the instructional approach of Project Based Learning (PjBL), directed to
government employees members of SISP - Administration IT Resources System, part of
the Department of Logistics and Information Technology (SLTI / MP), for the Brazil-
ian government. It was identified the SISP target audience in numbers, a total of 443
members; the Index of Learning Styles (ILS), by Richard M. Felder and Barbara A. Solo-
man, was applied to the SISP audience resulting in 229 responses, featuring the preferred
styles as Active (52%), Sensing (74%), Visual (80%) and Global (54%); in addition to
that, it was identified and analyzed the competencies in risk management to be developed
in SISP - they were prioritized with multi-criteria analysis using the AHP by thirteen
IT managers selected by SLTI / MP, highlighting the Strategic Planning, Risk Manage-
ment and Selection Criteria and Decision Making competencies; the research identified
and proposed instruments to support and promote the adoption of the training program,
and a pilot project for its field validation. To conclude this work, a training program has
been proposed for the development of the prioritized competencies, using the instructional
approach of PjBL, using techniques and approaches regarding the target audience learn-
ing styles, in order to develop and improve the skills in Project Management; Professional
FEthics, Social and Environmental Responsibility and Democracy and Citizenship; Strategic

Planning; Risk Management; Selection Criteria and Decision Making; and Leadership.

Keywords: Risk Management, Competencies Management, Project Based Learning,

Learning Styles, ILS

vii



Sumario

1 Introducgao 1
1.1 Motivagao e Justificativa . . . . . . . ... Lo 2
1.2 Objetivos . . . . . . L 5

1.2.1  Objetivos Especificos . . . . . . .. .. ... oL )
1.3 Metodologia . . . . . . . .. )
1.4 Organizacao do Trabalho . . . . . . . .. ... ... ... L. 11

2 Revisao Bibliografica 12

2.1 OSISP . . . . 12
2.1.1 AEGTIC . ... .. 14
2.1.2  Plano Anual de Capacitagdo do SISP . . . . . . .. ... ... ... 17
21.3 AGSISP. . . . . 18

2.2 A Licenca para Capacitacdo . . . . . . . . . . . ... 19
2.2.1 Carga horaria para exercicio da Licenga para Capacitacio . . . . . 20

2.3 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal . . . . . . .. .. ... .. 21

2.4 Competéncia . . . . . . ... 23
24.1 Conhecimento . . . . . . . . ... Lo 25
2.4.2 Habilidades . . . . . .. .. 41
243 Atitudes . . . ... 45

2.5 Risco . . . 51
2.5.1 Gestaode Riscos . . . . .. ..o o1
2.5.2  Estrutura para Gestao de Riscos. . . . . . . .. ... ... ... .. 55

2.6 Competéncias em Gestao de Riscos . . . . . . . ... ... .. ... .... 57
2.6.1 RIMS.ORG — Risk and Insurance Management Society . . . . . . . 58
2.6.2 CLINGER__COHEN — Clinger-Cohen Core Competencies and Le-

arning Objectives . . . . . . . . . ... 62
2.6.3 CCMD - Centro Canadense para o Desenvolvimento da Gestao . . 69

2.7 Anélise Multicritério — MCDA (Multiple Criteria Decision Analysis) /

Analytic Hierarchy Process (AHP) . . . . . . .. ... ... ... ... .. 72

viil



2.8 Project Based Learning - PiBL . . . . . . . . ... Lo 73
3 Pesquisas de Campo 77
3.1 Identificacao Quantitativa do Publico-alvo do SISP . . . . . . .. ... .. 78
3.1.1 Distribuicao por Género . . . . . . . .. .. 79
3.1.2 Distribuicao por Nivel Hierarquico . . . . . .. ... .. ... ... 80
3.1.3 Distribuicdo por Idade . . . . . .. . ... oL 81
3.1.4 Distribuicdo por Orgao de Exercicio . . . . . . . . .. ... .. ... 82
3.1.5  Licencgas para Capacitacao Concedidas . . . . . . . . .. .. .. .. 85
3.1.6  Estoque de Capacitacao do SISP . . . . . ... .. ... ... ... 85
3.2 Estilos de Aprendizagem do Publico-alvo do SISP . . . . . . ... ... .. 91
3.2.1 Definicao dos Participantes . . . . . . . . .. ..o L. 91
3.2.2  Defini¢ao do Instrumento . . . . . . . . ... 91
3.2.3 Coletade Dados . . . . ... . ... 92
3.2.4 Analise Exploratoria de Dados . . . . . . . . ... ... ... 93
3.2.5 Sintese . . . . .. 101

3.3 Identificacdo e Analise de Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP,
comusode AHP . . . . . . .. .. 107
3.3.1 Identificar os Tomadores de Decisao . . . . . . . . ... ... .... 107
3.3.2 Definir as Alternativas . . . . . . . . .. ... L. 109
3.3.3  Definir os Critérios Relevantes para o Problema de Decisao . . . . . 110
3.3.4 Avaliar as Alternativas em Relagao aos Critérios . . . . . . . . . .. 110
3.3.5  Determinar a Importancia Relativa dos Critérios . . . . . . . . . .. 111
3.3.6 Determinar a Avaliacdo Global de cada Alternativa . . . . . . ... 112
3.3.7 Analise de Sensibilidade . . . . . . ... ... 0 L. 113
3.3.8 Recomendagbes e Apresentagao de um Relatorio . . . . . . . . . .. 114
3.4 Instrumentos de Persuasao para a Adoc¢ao da Proposta . . . ... ... .. 117
3.4.1 Ajustes na EGTIC . . ... .. .. ... ... ... ... ..... 117
3.4.2  Ajustes no Plano Anual de Capacitagdo do SISP . . . . . . . .. .. 118
3.4.3 AdequagoOes normativas na GSISP . . . . . ... ... ... ... 118
3.4.4 Incentivo do Uso da Licenca para Capacitagdo . . . . . . . . .. .. 119
3.4.5 Consideracao do Estoque de Capacitagdo do SISP . . . . . . . . .. 120
3.4.6 Projeto Piloto no MPOG . . . . . . .. ... ... ... ....... 120
3.5 Proposta de Programa de Capacitagao para o SISP . . . . . . .. . .. .. 123
3.5.1 Disciplinas de Apoio . . . . . .. ... 124
3.5.2  Monitoria do Professor . . . . . . .. .. ... ... 139
3.5.3 Execucao do Projeto . . . . .. ... ..o o 139
3.5.4  Estrutura Modular da Proposta . . . . . .. ... ... ... ... 142

X



4 Consideragoes Finais 143

4.1 Conclusbes . . . . . . . . e 143
4.2 Contribuigées . . . . . . . . 144
4.3 Trabalhos Futuros. . . . . . . . . . . . .. ... 146
Referéncias Bibliograficas 147
Apéndice 153
A Arvore de Disciplinas e Objetivos 154
Anexo 157

I Questionario para Identificagao do estilo de aprendizagem dos integran-
tes do SISP 157



1.1

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5
2.6
2.7
2.8
2.9
2.10
2.11
2.12
2.13
2.14

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.9
3.10
3.11
3.12

Lista de Figuras

Estruturacao Tematica do Trabalho . . . . . . . . . ... ... ... .... 6

Detalhes da perspectiva Pessoas, Aprendizado e Crescimento . . . . . . . . 16

Tabela de cursos presentes no Plano Anual de Capacitagao do SISP - 2014 17

A adequagdo homem-emprego . . . . . . .. ... 23
Quadro de referéncia para o desenvolvimento de competéncias . . . . . . . 25
Ciclo de Aprendizagem Experimental . . . . . . .. .. ... ... ... .. 31
Dimensoes bipolares da personalidade e suas principais caracteristicas . . . 33
Base tedrica do modelo de Kolb e Felder-Silverman . . . . . . . . ... .. 37
Escala de Resultados do ILS . . . . . . . .. . ... ... ... ....... 39
Quadro de Valores Competitivos . . . . . . . . ... ... ... ... . ... 43
Os temas centrais da responsabilidade social . . . . . .. ... ... . ... A7
Eixos temdticos prioritarios da A3P . . . . . . . ... 49
Processo de gestao de riscos . . . . . . . ... L 53
Estrutura para Gerenciamento de Riscos . . . . . . .. ... .. .. ... .. 55

Relagao entre fontes bibliograficas e as competéncias em gestao de riscos

analisadas . . . . . . .. 57
Totalizagao dos Servidores integrantes do SISP por Nivel Hierarquico . . . 81
Processo de Pesquisa . . . . . . . . .. ... 91
Respondentes por Género . . . . . . . . . . .. ... 93
Respondentes por Idade . . . . . . . . .. ... ... L 94
Respondentes por Funcdo . . . . . . . ... .. ... ... ... 95
Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem (todo o SISP) . . . ... ... .. 96
Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem (segmentado por cargo) . . . . . . 97
Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem — ATI (por género) . . . . . . . .. 98
Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem — GSISP (por género) . . . . . . . 99
Frequéncia dos Estilos de Aprendizagem (segmentada por dimensao) . . . . 101
Processo de Analise de Decisao Envolvendo Multiplos Critérios . . . . . . . 107
Arvore de Critérios de Competéncias em Risco . . . . . . . ... ... ... 110

xi



3.13 Gréfico de barras da andlise de sensibilidade dindmica . . . . . . . . . . .. 114

3.14 Proposta de desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos com PjBL124

3.15 Arvore de Disciplinas e Objetivos . . . . . . . .. .. ... ... ... ... 138
3.16 Estrutura Modular da Proposta . . . . . . .. ... .. ... ... .. ... 142
A.1 Arvore de Disciplinas e Objetivos (parte 1) . . . . . ... ... .. ..... 155
A.2 Arvore de Disciplinas e Objetivos (parte 2) . . . . . . .. ... ... .... 156

xii



2.1

2.2
2.3
24
2.5
2.6
2.7
2.8
2.9
2.10
2.11

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.9
3.10
3.11
3.12

3.13

3.14
3.15

Lista de Tabelas

Levantamento de carga horaria minima para concessao da licenca para
capacitacao . . . . .. L. L L 21

Detalhamento da dimensdo conhecimento da Taxonomia de Bloom revisada 28

Estrutura do processo cognitivo na taxonomia de Bloom revisada . . . . . 29
Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom . . . . . . . ... ... ... 29
Estilos de Aprendizagem de Kolbe Fry . . . . . ... ... ... ... ... 32
Caracteristicas dos aprendizes de acordo com seu estilo de aprendizagem . 36
As competéncias e os papéis gerenciais no quadro de valores competitivos . 44

Descri¢ao da Estrutura para Gerenciamento de Riscos . . . . . . . . . . .. 56
Competéncias adaptadas do Risk Manager Competency Model . . . . . . . 62
Competéncias e Objetivos de Aprendizagem relacionados a tematica de riscos 64
Resumo dos fundamentos para estratégias de aprendizagem . . . . . . . . . 70
Organizacao das Pesquisas de Campo . . . . . . .. .. .. ... ... ... 7
Quantitativo de Servidores integrantes do SISP . . . . . . ... ... ... 79
Distribuicao dos Servidores integrantes do SISP por Género . . . . . . .. 80
Distribuicao dos Servidores integrantes do SISP por Nivel Hierarquico . . . 80
Distribuicao de Frequéncia dos Servidores integrantes do SISP por Idade . 82
Distribuicdo de Frequéncia dos ATIs por Orgao de Exercicio . . . . . . . . 83
Distribuicdo de Frequéncia dos GSISPs por Orgio de Exercicio . . . . . . . 84
Concessoes de Licenca para Capacitacdo nos Ultimos 5 anos . . . . . . . . 85
Soma de Periodos de Licenga para Capacitagao (por data de inicio) . . .. 86
Soma de Periodos de Licenga para Capacitagao (por data de expiragao) . . 87
Soma de Horas Passiveis de Licenga para Capacitagao (por data de expiragao) 88
Soma de Periodos de Licencga para Capacitacao dos servidores com fungao

comissionada ou gratificada (por data de expiragao) . . . . . . . . ... .. 89
Soma de Periodos de Licenca para Capacitacao dos servidores em exercicio

no MPOG (por data de inicio) . . . . . ... .. ... .. L 90
Integrantes do SISP participantes da pesquisa . . . . . . .. .. ... ... 92
Respondentes por Género . . . . . . . ... .. 93



3.16
3.17
3.18
3.19
3.20
3.21
3.22
3.23
3.24
3.25
3.26
3.27
3.28
3.29

3.30
3.31
3.32
3.33

3.34

3.35

3.36

3.37

3.38

3.39

3.40

3.41

3.42

3.43

3.44

3.45

Respondentes por Idade . . . . . . . . . ... ... 94

Respondentes por Funcao . . . . . .. . . .. ... 95
Distribuigao de frequéncia das Dimensoes e dos Estilos de Aprendizagem . 96
Média dos Estilos de Aprendizagem por Cargo . . . . . . . . . . ... ... 97
Média dos Estilos de Aprendizagem por Género . . . . . . .. ... .. .. 98
Média dos Estilos de Aprendizagem por Idade . . . . . . . . .. ... ... 99
Média dos Estilos de Aprendizagem por Funcao . . . . . . . .. .. .. .. 100
Dimensoes dos estilos de ensino e aprendizagem . . . . . . .. . ... ... 102

Sintese da abordagem de ensino mais adequada aos participantes da pesquisal02

Caracterizagao dos tomadores de decisao indicados . . . . . . .. . . ... 108
Consolidagao de competéncias para analise multicritério . . . . . . . . . .. 109
Escala Fundamental de Saaty . . . . . .. .. ... ... ... ... .. .. 111

Consolidagao, por média geométrica, das avaliagbes dos tomadores de decisao112

Consolidagao, a partir de uma fungao de valor multi-atributo, das avalia-

¢oes dos tomadores de decisao . . . . . . ..o 113
Pesos locais das GAO Phases . . . . . . . . . . . ... 114
Pesos globais das Competéncias . . . . . . . . . .. .. ... .. ... .. 115
Consolidagao de competéncias com pesos definidos . . . . . . . . ... ... 115

Quantitativo de servidores em exercicio no MPOG, agrupados por ano e
periodo do inicio da vigéncia da licenga para capacitacao . . . . . . . . .. 121
Distribuicao dos servidores em exercicio no MPOG, em turmas piloto e
regulares . . . ... L 121
Objetivos de Aprendizagem da disciplina D1. Gerenciamento de Projetos . 126
Tabela Bidimensional da disciplina D1. Gerenciamento de Projetos . . . . 126
Objetivos de Aprendizagem da disciplina D2. Etica Profissional; Respon-
sabilidade Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania . . . . . . . . . . .. 127
Tabela Bidimensional da disciplina D2. Etica Profissional; Responsabili-
dade Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania . . . . . .. .. ... ... 128

Objetivos de Aprendizagem da disciplina D3. Planejamento estratégico . . 129

Tabela Bidimensional da disciplina D3. Planejamento estratégico . . . . . 130
Objetivos de Aprendizagem da disciplina D4. Gerenciamento de riscos . . . 132
Tabela Bidimensional da disciplina D4. Gerenciamento de riscos . . . . . . 133

Objetivos de Aprendizagem da disciplina D5. Critérios de sele¢ao e tomada

de decisoes . . . . . . . L 135
Tabela Bidimensional da disciplina D5. Critérios de selecao e tomada de

decisOes . . . . .. 136
Objetivos de Aprendizagem da disciplina D6. Lideranca . . . . . . . . . .. 137

Xiv



3.46 Tabela Bidimensional da disciplina D6. Lideranca

XV



Capitulo 1
Introducao

O Sistema de Administracao dos Recursos de Tecnologia da Informacao (SISP) tem
por objetivo, de acordo com o Decreto n° 7.579/2011, o planejamento, a coordenacao, a
organizacao, a operacao, o controle e a supervisao dos recursos de tecnologia da informacao
dos 6rgaos e entidades da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional,
em articulagdo com os demais sistemas utilizados direta ou indiretamente na gestao da
informacao publica federal [BRASIL, 2011].

A Estratégia Geral de Tecnologia da Informagao e Comunicacao (EGTIC) é um instru-
mento de gestao do Sistema de Administracao dos Recursos de Tecnologia da Informagao
(SISP), que traga a dire¢do da Tecnologia da Informagao (TI), definindo o plano estraté-
gico que visa promover a melhoria continua da gestao e da governanca de TI, assim como
a sustentacao da infraestrutura, além de subsidiar os 6rgaos do SISP na elaboracao de
seus respectivos Planejamentos de Tecnologia da Informacao.

Desenvolver competéncias é uma premissa da gestao contemporanea, nao apenas para
atender aos beneficidrios da acdo governamental, mas, também alinhar os arranjos im-
pulsionadores do processo de aprendizagem organizacional, promovendo transparéncia e
responsabilizacao no uso e na destinacao dos recursos publicos, entre eles o investimento
e a valorizagao das pessoas [Serra, 2008].

Corroborando com essa orientacido, em especial para os servidores publicos, Nelson
[2011] afirma ser a capacitagdo “uma das principais ferramentas e politicas de meio para
a obtencao dos fins do estado-administracao, quais sejam, a boa prestacao dos servicos
publicos e a obtencao das metas tragadas pelo governo gestor”.

A gestao eficaz do risco é crucial para o servico publico. A capacidade do gestor publico
de tomar decisoes corretas em relagao as politicas, programas e servigos, em um ambiente
caracterizado por incertezas é fundamental, exigindo a adogao de praticas e estratégias

eficazes de gestao de riscos [Hill and Dinsdale, 2003].



Project Based Learning (PjBL) ou Aprendizagem Baseada em Projetos é uma aborda-
gem instrucional que aposta na vivéncia pratica. A PjBL visa, a partir de uma abordagem
integradora, desenvolver competéncias de forma pratica, para a solucdo de um problema.
Um de seus pressupostos é a consideracao de situacoes reais relativas ao contexto e a
vida, no sentido mais amplo, que devem estar relacionadas ao objeto central do projeto
em desenvolvimento [Barbosa and de Moura, 2014].

A PjBL permite, em um contexto real, que os alunos apliquem suas ideias, aumen-
tem seu nivel de compreensao do conhecimento transmitido, desenvolvendo competéncias,

quando confrontados com projetos reais.

1.1 Motivacao e Justificativa

O SISP tem por finalidade béasica a integracao entre os diversos setores do governo em
busca de um uso mais racional dos recursos de tecnologia da informagao. Em relagao as
suas competéncias, cabe a seu Orgdo Central, dentre outras, a de promover a elaboracio
de planos de formacao, desenvolvimento e treinamento do pessoal envolvido na area de
abrangéncia do SISP.

De acordo com o Decreto n® 5.707/2006, que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracao publica federal direta, autarquica e fundaci-
onal, a gestao por competéncias deve ser adotada para possibilitar melhoria na qualidade
e eficiéneia dos servigos publicos [BRASIL, 2006].

O plano de desenvolvimento de pessoas na administragao publica deve ser um compo-
nente chave da estratégia global relacionada ao uso de tecnologias em qualquer governo,
sendo condicao sine qua non, para qualquer iniciativa de sucesso na administragao publica
[Velicu et al., 2013].

Em seu trabalho, Nelson [2011] reconhece as deficiéncias do atual modelo, argumen-
tando sobre a necessidade de mudanca ao pontuar ser “fundamental que se mude o pa-
radigma em torno da cultura relativa a capacitagdo dos servidores” e propde o que, na

visao do autor, seria o cenario ideal para a abordagem:

A regra deveria ser o Poder Publico inicialmente mapear as competéncias ne-
cessarias para um determinado cargo ou fun¢ao publica. Em um segundo momento,
capacitar os servidores para o exercicio dessas fung¢oes e encargos, mediante o ofe-
recimento de um plano de capacitacdo com cursos e eventos que pudesse atender
primeiramente as areas consideradas prioritarias para a gestao e, posteriormente,
todo o universo de servidores da institui¢do [Nelson, 2011].

Entre os anos de 2012 e 2013, o Tribunal de Contas da Uniao (TCU) realizou levan-

tamento com o objetivo de conhecer e avaliar a situacao da governancga e da gestao de



pessoas na Administracao Publica Federal, identificando vulnerabilidades e oportunidades

de melhorias nessa tematica, onde destacamos:

Oportunidades de melhoria: (...) 76% nao desenvolvem processo sucessorio;
75% escolhem gestores sem ser baseado em competéncia; (...) 76% néo identificam
lacunas de competéncias dos servidores; 60% nao conhecem sua forca de trabalho
detalhadamente (...) [BRASIL, 2014b].

Fundamentado nas vulnerabilidade e oportunidades de melhorias apontadas pelo TCU,
este trabalho contribui (1) ao diagnosticar competéncias em gestao de riscos necessarias
aos servidores do SISP; (2) ao identificar lacunas de competéncias em gestao de riscos para,
os servidores do SISP; e (3) ao conhecer quali-quantitativamente os servidores integrantes
do SISP.

Pires et al. [2005] reconhecem que a abordagem por competéncias, em instituigoes de
governo, nao tem a abrangéncia possivel, muito em decorréncia das barreiras decorrentes
do processo de selecao dos servidores publicos. Entretanto, os mesmos autores apresentam
remédio para o problema, ao citar programas de capacitagdo focados em formagao e
ambientacao dos servidores, como uma forma de desenvolver as competéncias necessarias
para o bom desempenho das funcoes.

O Tribunal de Contas da Unido (TCU), por meio de seu Acérdao n°® 3117/2014-
TCU-Plenario, que versa sobre relatério de levantamento realizado com o objetivo de
acompanhar a situacdo da Governanca de Tecnologia da Informagdo na Administracao
Publica Federal, em especial na teméatica de Desenvolvimento de Competéncias de TI,
reforca a importancia dos 6rgaos publicos em identificar as competéncias necessarias ao

trabalho e promover agoes para seu desenvolvimento, ao afirmar:

O sucesso das politicas e planos de TI no sentido de garantir o alcance dos obje-
tivos organizacionais tem relagdo direta com a capacidade das pessoas responsaveis
por conduzi-los e implementéa-los. Desse modo, é necessario que a organizacao defina
as competéncias necessarias para a execucao das atividades de T1 e, sobretudo, ela-
bore e execute, periodicamente, plano de capacitagdo para desenvolvé-las [BRASIL,
2014c].

Ratificando essa abordagem, o texto compilado por Carvalho et al. [2009] afirma que
a “formacao e a capacitacao baseadas em competéncias constituem um processo de ensino
e aprendizagem que facilita a mobilizacdo de conhecimentos e a geracao de habilidades”.
Os mesmos autores afirmam, ainda, que as mudancas tecnolégicas e o uso crescente das
tecnologias da informacao acabam por exigir um esfor¢o cognitivo mais acentuado do
trabalhador, que torna o trabalho mais complexo e se reflete na exigéncia de maior qua-

lificagdo deste trabalhador.



O trabalho conduzido por de Freitas [2002] afirma que a gestao de risco no setor
publico se constitui em valiosa ferramenta gerencial para os gestores, tanto no sentido de
aumentar a seguranca e o desempenho na aplicagdo dos recursos publicos, quanto para
incentivar a mudanca e a inovagao nas organizagoes e programas governamentais.

Em seu referencial basico de governanca aplicavel a érgaos e entidades da Adminis-
tracao Publica Federal, o Tribunal de Contas da Unido (TCU) relaciona a tematica da
governanga, com o gerenciamento sistematico de riscos e o alcance dos resultados preten-

didos, ao afirmar:

Para aumentar a chance de alcancgar os resultados pretendidos, as organizacgoes
publicas devem gerenciar de forma sistematica os riscos que podem afetar suas
operagoes e o alcance de seus objetivos, o que requer contar com um processo de
identificagdo, avaliagdo e implementagéo de respostas a riscos [BRASIL, 2014b].

Hill and Dinsdale [2003] afirmam que “a capacidade de o governo gerenciar riscos
depende das habilidades dos seus funcionarios”, enderecando o atendimento a lacuna
da gestao de riscos ao desenvolvimento de habilidades, conhecimentos e atitudes dos
servidores publicos.

Mais uma vez o TCU, em seu Acérdao n° 3117/2014-TCU—-Plenéario, na temética de
Riscos de T1, conclui sua anélise do tema reconhecendo que a tematica de riscos ainda nao
esta na agenda da alta administracao e enumera consequéncias deste cendrio, em especial

quando da tomada de decisao:

Os ntimeros apurados revelam, em geral, que a alta administracdo das organiza-
¢Oes publicas federais ainda ndo reconhece a importancia da gestdo de riscos para
a consecucao de seus objetivos, apesar dos altos valores geridos, em grande parte
dos casos, e dos diversos riscos aos quais suas agoes estdo expostas, em geral. A
principal consequéncia disso é a ineficidcia das agoes e o consequente desperdicio de
dinheiro ptublico, com projetos inacabados ou invidveis em decorréncia de situagoes
que constituam riscos nao considerados quando da tomada de decisdao [BRASIL,
2014c].

Problem Based Learning (PBL) ou Aprendizagem Baseada em Problemas caracteriza-
se como uma abordagem instrucional em que os alunos tém maior controle sobre seu
processo de aprendizagem do que na abordagem tradicional, incentivados a trabalhar em
pequenos grupos e, mais importante, adquirir novos conhecimentos apenas como uma
etapa necessaria para solucionar um problema, geralmente multi-disciplinar e vinculado
a pratica profissional [Walker and Leary, 2009].

A abordagem do Project Based Learning (PjBL) é similar a do Problem Based Le-

arning, com o diferencial do PjBL estar mais proximo da realidade profissional, estar



diretamente voltado a aplicacao pratica do conhecimento e possuir as caracteristicas ine-
rentes aos projetos (limitado no tempo, com uso e controle de recursos) [Mills et al.,
2003].

Com esta abordagem, associada ao desenvolvimento de competéncias, espera-se que
o servidor publico, figura ativa desse processo, possa desenvolver os conhecimentos e as
habilidades para aplica-los em situacoes reais de trabalho, tornando-se apto a aproveitar
essas competéncias em diferentes contextos e situacoes, no exercicio de suas atividades.

A pratica de PjBL pode ser uma alternativa ao desenvolvimento de competéncias,
em especial em gestao de riscos, para os servidores piublicos integrantes do SISP, em
atendimento aos objetivos explicitos na Estratégia Geral de Tecnologia da Informagao
e Comunicagao (EGTIC) do biénio 2014-2015, como forma de operacionalizar capacita-
cao efetiva e orientada ao desenvolvimento profissional e institucional do SISP e de seus

integrantes, aderente aos requisitos do Decreto n°® 5.707/2006.

1.2 Objetivos

Propor um programa de capacitacao visando o desenvolvimento de competéncias em
gestao de riscos, utilizando a abordagem instrucional de Project Based Learning (PjBL),
direcionado aos servidores ptblicos integrantes do Sistema de Administragao dos Recursos
de Tecnologia da Informagao (SISP).

Para se alcancar o objetivo principal, alguns objetivos especificos devem ser realizados,

como forma de detalhar aspectos particulares do estudo.

1.2.1 Objetivos Especificos

e Identificar Quantitativamente o Publico-Alvo do SISP

Conhecer os Estilos de Aprendizagem do Ptblico-Alvo do SISP

Identificar e Analisar as Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, com uso
de AHP

Construir Instrumentos de Persuasao para a Adogao da Proposta

Propor um Programa de Capacitagao para o SISP

1.3 Metodologia

Esta pesquisa tem sua natureza classificada como Pesquisa Aplicada, pois objetiva

gerar conhecimentos para aplicagao pratica dirigidos a solugao de problemas especificos.



A forma de abordagem da pesquisa pode ser classificada como Qualitativa, pois esta
baseada na interpretacao de fendmenos e na atribuicao de significados. Dessa forma, a
pesquisa tende a ser descritiva, sendo os principais focos de abordagem o processo e seu
significado.

A Figura 1.1 ilustra a divisdo metodoldgica e organizacional deste trabalho.

CONSIDERAGOES FINAIS

PROPOSTA DE DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS EM GESTAO DE RISCOS UTILIZANDO PJBL PARA O SISP

OBIETIVO

Instrumentos de Persuasao para a Adogdo da Proposta

Identificacao e Analise de Competéncias em Gestdo de Riscos para o SISP, com uso de
AHP

Estilos de Aprendizagem do Publico-alvo do SISP

PESQUISA DE CAMPO

Identificacdo Quantitativa do Publico-alvo do SISP

O SISP A Licenga para PNDP Competéncia Risco Competéncias Anilise Project Based
' Capacitagao em Gestdo de | | Multicritério Learning
V- ~ Riscos
EGTIC Conhecimento Gestdo de RIMS
I g < Riscos h
Flano A.nuau ¢ Habilidades Estrutura para| | Clinger-Cohen
L Capacitacao Gestio d b 4
Atitudes estao de Centro
GSISP \ Riscos )
Canadense

METODOLOGIA E ORGANIZACAO

OBIJETIVOS

MOTIVAGAO E JUSTIFICATIVA

CONTEXTO FUNDAMENTACAO

Figura 1.1: Estruturacao Tematica do Trabalho
Fonte: o autor

O Contexto, atendido por este Capitulo 1, de carater introdutoério, aborda Motivagao
e Justificativa, Objetivos, Metodologia e Organizagao.

A Fundamentagao (Capitulo 2) abarca o que se constitui nos pilares conceituais que
sustentam o trabalho. Neste capitulo sao abordados os conceitos primarios e os deriva-
dos: do SISP; da Licenca para Capacitacao; da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP); de Competéncia; de Risco; das Competéncias em Gestao de Riscos; da

Anadlise Multicritério; e do Project Based Learning.

6



No primeiro pilar, que versa sobre o SISP, sao visitados os normativos que criaram
e atualizaram o Sistema, definindo sua finalidade, estrutura e competéncias legais. Na
sequéncia, a EGTIC ¢é visitada, sobretudo na tematica da perspectiva Pessoas, Aprendi-
zado e Crescimento, com uma leitura critica, apontando gaps do documento. Comple-
mentarmente, o Plano Anual de Capacitagdo do SISP é avaliado, do ponto de vista da
completude de seus cursos. Por fim, os normativos da GSISP sao visitados, com atencao
especial as atribui¢oes dos beneficiarios da GSISP.

O segundo pilar da fundamentacao trata da Licenca para Capacitagdo, com revisao
da legislacdo que suporta esse instituto, seu historico e possibilidades. Esse pilar ¢é fi-
nalizado com um levantamento de carga horaria minima para concessao da licenca para
capacitacao.

O terceiro pilar detalha a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fruto do
Decreto n°® 5.707/2006, que versa sobre o desenvolvimento permanente do servidor ptiblico,
adotando a gestdo por competéncia como marco referencial e apresentando conceitos
importantes de competéncia, capacitacao e eventos de capacitacao, fundamentos basilares
deste trabalho.

O pilar que detalha competéncia, além de a conceituar, apresenta uma abordagem
referencial para o desenvolvimento de competéncias constituida por Conhecimento (com-
posto pelos objetivos educacionais, estilos de aprendizado e ensino, e abordagens instruci-
onais), Habilidades (com os tépicos de atributos pessoais, lideranga com riscos, e valores
competitivos) e Atitudes (desmembrada em democracia e cidadania, responsabilidade
sbcio-ambiental, e ética profissional).

No detalhamento do Conhecimento, nos Objetivos Educacionais, a Taxonomia de
Bloom ¢é detalhada, em especial a Taxonomia dos Objetivos Cognitivos de Bloom Re-
visada, com detalhamento das dimensoes do conhecimento e do processo cognitivo. Nos
Estilos de Aprendizado e Ensino sao estudados o modelo de Kolb, o indicador Myers-
Briggs e o modelo Felder-Silverman, demonstrando seu carater consolidador, que culmi-
nou com a definicio da adocdo do Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman.
Por fim, nas Abordagens Instrucionais sao apresentadas algumas abordagens indutivas,
com destaque para a do Project Based Learning (PjBL).

No detalhamento das Habilidades, os Atributos Pessoais sao brevemente debatidos,
quando ¢ demonstrada aderéncia ao modelo de competéncia. No topico de Lideranca com
Riscos, o tema Lideranga é conceituado dentro do universo da ciéncia politica e da gestao,
e também é buscada uma aproximacao do tema com o exercicio do risco, ao citar fontes
que demonstram que o papel da lideranca estd associado a trabalhar com situagoes de
risco. Concluindo, no tépico dos Valores Competitivos, o modelo de valores competitivos

de Quinn é detalhado, demonstrando a relagdo entre as dimensoes, modelos de gestao,



papéis organizacionais e competéncias associadas.

No detalhamento do componente Atitudes é demonstrada a importancia de que pro-
gramas de capacitacao preocupem-se, também, com uma dimensao social, composta, neste
trabalho, pela Democracia e Cidadania, pela Responsabilidade Sécio-Ambiental (quando
é abordada a ABNT NBR ISO 26000:2010 e a agenda Agenda Ambiental na Adminis-
tragdo Publica - A3P) e pela Etica Profissional, com forte enfoque no Cédigo de Etica
Profissional do Servidor Publico e por analises da Organizagao para a Cooperagao e De-
senvolvimento Econémico (OCDE) e do Tribunal de Contas da Unidao (TCU).

O quinto pilar da Fundamentacao traz os conceitos associados ao Risco, com o enfoque
principalmente da ABN'T NBR ISO 31000:2009, mas equilibrando com visdes dos governos
americano e canadense. Complementarmente, é detalhada a Gestao de Riscos, mais uma
vez com a abordagem da ABNT NBR ISO 31000:2009, detalhando o processo de gestao
de riscos presente na Norma, com o equilibrio das abordagens governamentais (Estados
Unidos e Canadd), além de pontuar opinides e anélises da OCDE e do TCU. Por fim,
é apresentada uma Estrutura para Gestao de Riscos, com detalhamento do GAO Risk
Management Framework, publicado pelo Government Accountability Office (GAO), uma
agéncia independente vinculada ao Congresso dos Estados Unidos.

O sexto pilar, responsavel pelas Competéncias em Gestao de Riscos, onde sao identi-
ficadas as competéncias em gestao de riscos em 3 fontes distintas: (1) RIMS.ORG - Risk
and Insurance Management Society, uma entidade sem fins lucrativos, fundada em 1950,
dedicada a promocao da pratica do gerenciamento de riscos em todo o mundo, que pu-
blica o Risk Manager Competency Model; (2) CLINGER_COHEN - Clinger-Cohen Core
Competencies and Learning Objectives, publicado pelo Governo Americano, em resposta
a Lei da Reforma da Gestao de Tecnologia da Informacao naquele pais; e CCMD - Cen-
tro Canadense para o Desenvolvimento da Gestao, que reporta a experiéncia canadense
para o desenvolvimento de estratégias de aprendizagem para a gestao de riscos no servigo
publico.

A fundamentacgao presente no sétimo pilar diz respeito a Andlise Multicritério, onde
é realizada uma consolidagdo de conceitos sobre a técnica, sendo detalhado o método
Analytic Hierarchy Process (AHP), proposto Thomas L. Saaty. No ambito deste trabalho,
o AHP é utilizado para priorizar as competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, que
irao fundamentar a elaboragdo da Proposta de Programa de Capacitacao para o SISP.

O dltimo pilar, oitavo, apresenta a revisao bibliografica do Project Based Learning
(PjBL), uma das abordagens instrucionais brevemente apresentadas no pilar de Compe-
téncias, em especial na secdo de Conhecimento. Como aprofundamento da abordagem
instrucional do PjBL, é detalhada, primeiramente, a abordagem do Problem Based Lear-

ning (PBL), devido a sua similaridade; complementarmente, é conceituada a PjBL, sendo



apresentadas na sequéncia as caracteristicas da abordagem PjBL e o que alguns autores
classificam como elementos essenciais da PjBL - a consolidacao dessas caracteristicas e
elementos essenciais subsidiam a Proposta de Desenvolvimento de Competéncias em Ges-
tao de Riscos para o SISP, em especial a parte da Execucdo do Projeto, detalhados no
Capitulo 3, Se¢ao 3.5 - Proposta de Programa de Capacitacao para o SISP.

Pesquisa de Campo (Capitulo 3) expoe os resultados do trabalho, contemplando, de
forma sequencial, os objetivos especificos: Identificar Quantitativamente o Publico-Alvo
do SISP; Conhecer os Estilos de Aprendizagem do Publico-Alvo do SISP; Identificar e
Analisar as Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, com uso de AHP; Cons-
truir Instrumentos de Persuasao para a Adocao da Proposta; e Propor um Programa de
Capacitacao para o SISP.

Do ponto de vista de seus objetivos, esta pesquisa é Exploratoria, ja que, de acordo
com Gil [2002], esta classificagdo é aplicada a pesquisa que visa proporcionar maior fami-
liaridade com o problema, tendo em vistas torna-lo explicito ou construir hipéteses.

Ainda segundo Gil [2002], os Procedimentos Técnicos envolvidos neste tipo de pes-
quisa, de forma a atender a seu respectivo Objetivo Especifico, respeitando a organizagao

proposta pela Figura 1.1 estao listados a seguir:

e 3.1 - Identificagao Quantitativa do Publico-alvo do SISP: foram utilizados proce-
dimentos técnicos de Pesquisa Descritiva, por meio de acesso a bases de dados de
governo com a caracterizagao do publico-alvo do SISP, ou seja, os servidores publicos
integrantes do SISP. O objetivo com esta abordagem foi o de estudar as caracteristi-
cas deste grupo, com distribuicdo por género, nivel hierarquico, 6rgao de exercicio e
idade, onde foi avaliada a proximidade com a aposentadoria. Complementarmente,
também foram utilizados procedimentos técnicos de Pesquisa Descritiva, por meio
do acesso a base de dados complementar de governo, que permitiu identificar as li-
cencas capacitagoes concedidas, para este publico-alvo do SISP, nos tltimos 5 anos.
O objetivo nesta abordagem foi o de, a partir de um cruzamento de dados entre as

duas pesquisas, determinar o Estoque de Capacitagao do SISP.

e 3.2 - Estilos de Aprendizagem do Publico-alvo do SISP: foram utilizados procedimen-
tos técnicos de Pesquisa Exploratoria, com uso de Pesquisa Bibliografica, em especial
aos trabalhos referentes a aplicacdo e ao uso do modelo de Estilos de Aprendizagem
de Felder-Silverman e do Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman. O ob-
jetivo intermediario desta pesquisa bibliogréfica foi o de, a partir da pratica de uma
Pesquisa Descritiva, compor questionario eletronico, que foi aplicado ao piblico-alvo
do SISP, identificado por meio da pesquisa decorrente da se¢ao 3.1 - Identificagao
Quantitativa do Publico-alvo do SISP. O objetivo final, com o resultado da pesquisa,

foi o de conhecer o estilo de aprendizagem do piblico-alvo do SISP e, por meio de



uma analise descritiva, apresentar esses estilos de aprendizagem para todo o SISP e

para os recortes de cargo, género, idade e funcao.

e 3.3 - Identificacao e Analise de Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP,
com uso de AHP: foram utilizados procedimentos técnicos de Pesquisa Explora-
toria, com uso de Pesquisa Bibliografica, no material produzido por RIMS.ORG
— Risk and Insurance Management Society; CLINGER __COHEN - Clinger-Cohen
Core Competencies and Learning Objectives; e CCMD — Centro Canadense para o
Desenvolvimento da Gestao, os quais descrevem competéncias essenciais em risco.
O objetivo final foi o de analisar, com apoio de técnicas de anélise de multicritério,
as competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, que fundamentaram a elaboragao

da Proposta de Programa de Capacitagao para o SISP.

e 3.4 - Instrumentos de Persuasao para a Adocao da Proposta: foram aplicados pro-
cedimentos técnicos de Pesquisa Exploratéria, com uso de Pesquisa Bibliografica,
com atencao as Leis, Decretos e assemelhados, em especial os que regem o préprio
SISP e as capacitagoes em carreiras mais estruturadas do Estado como Especialista
em Politicas Publicas e Gestao Governamental — EPPGG, entre outras. Também
foram aplicados procedimentos de Pesquisa Descritiva, de forma a consolidar a apli-
cacao dos instrumentos citados de forma esparsa no decorrer deste trabalho, com
o objetivo de propor instrumentos e agoes visando a persuasao para a adog¢ao da
proposta em questao, além da proposta de um Projeto Piloto para capacitagao de
até 105 servidores do SISP, em exercicio no Ministério do Planejamento, Or¢camento
e Gestao (MPOG), em até 2 anos.

e 3.5 - Proposta de Programa de Capacitacao para o SISP: foram utilizados procedi-
mentos técnicos de Pesquisa Descritiva, de forma a consolidar o trabalho realizado,
alinhando os demais Objetivos Especificos de pesquisa, com o objetivo de propor
um programa de capacitacao visando o desenvolvimento de competéncias em gestao
de riscos (identificadas, analisadas e priorizadas em 3.3 - Identificacdo e Andlise de
Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, com uso de AHP), utilizando a
abordagem instrucional de Project Based Learning (PjBL) - descrita na Segao 2.8
Project Based Learning - PjBL -, direcionado aos servidores ptiblicos integrantes do
SISP (identificados em 3.1 - Identificagdo Quantitativa do Publico-alvo do SISP).

Na sequéncia esta detalhada a Organizacao do Trabalho, onde sao brevemente descritos

os capitulos que o compoem.
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1.4 Organizacao do Trabalho

Este trabalho esta estruturado em 4 Capitulos - incluindo este, introdutério, abran-
gendo Motivacao e Justificativa, Objetivos, Metodologia e Organizacao.

O Capitulo 2 apresenta a Revisao Bibliogréafica que se constitui nos pilares da funda-
mentagao conceitual que sustenta o trabalho. Neste capitulo sao abordados os conceitos
primarios e os derivados: do SISP; da Licenga para Capacitacao; da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP); de Competéncia; de Risco; das Competéncias em
Gestao de Riscos; da Analise Multicritério; e do Project Based Learning.

O Capitulo 3 traz as Pesquisas de Campo que expoem os resultados do trabalho, con-
templando, de forma sequencial, os objetivos especificos: Identificar Quantitativamente o
Publico-Alvo do SISP; Conhecer os Estilos de Aprendizagem do Publico-Alvo do SISP;
Identificar e Analisar as Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, com uso de
AHP; Construir Instrumentos de Persuasao para a Adocao da Proposta; e Propor um
Programa de Capacitagao para o SISP.

Finalmente, o Capitulo 4 apresenta as Considera¢des Finais, onde sao descritas as
conclusoes acerca da pesquisa e do objetivo; ressaltadas as contribuigoes do trabalho no

ambito do SISP; e apresentadas sugestoes de trabalhos futuros.
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Capitulo 2
Revisao Bibliografica

Este capitulo detalha os pilares da fundamentacao conceitual que sustenta todo o
trabalho, sendo abordados os conceitos primarios e os derivados: do SISP (Secao 2.1);
da Licenga para Capacitacao (Segdo 2.2); da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (Segao 2.3); de Competéncia (Segao 2.4); de Risco (Secao 2.5); das Competéncias
em Gestao de Riscos (Segao 2.6); da Anélise Multicritério (Secao 2.7); e do Project Based
Learning (Segao 2.8).

2.1 O SISP

O antigo Sistema de Administracdo dos Recursos de Informagao e Informética da
Administragao Federal, instituido pelo Decreto n® 1.048/1994, foi revogado por forga
do Decreto n°® 7.579/2011, que instituiu o Sistema de Administracdo de Recursos de
Tecnologia da Informagao (SISP) do Poder Executivo Federal.

O SISP tem por finalidade bésica a integracao entre os diversos setores do governo em
busca de um uso mais racional dos recursos de tecnologia da informacao. Suas atribui¢oes

estao assim enumeradas:

Art. 2° O SISP tem por finalidade:

I - assegurar ao Governo federal suporte de informacdo adequado, dindmico,
confidvel e eficaz;

II - facilitar aos interessados a obtencao das informacoes disponiveis, resguarda-
dos os aspectos de disponibilidade, integridade, confidencialidade e autenticidade,
bem como restrigoes administrativas e limitacoes legais;

III - promover a integracdo e a articulagao entre programas de governo, projetos
e atividades, visando a definicdo de politicas, diretrizes e normas relativas a gestao
dos recursos de tecnologia da informacao;

IV - estimular o uso racional dos recursos de tecnologia da informacao, no &mbito
do Poder Executivo federal, visando a melhoria da qualidade e da produtividade do
ciclo da informacao;
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V - estimular o desenvolvimento, a padronizagdo, a integracdo, a interoperabi-
lidade, a normalizacdo dos servigos de producdo e disseminacdo de informagoes, de
forma desconcentrada e descentralizada;

VI - propor adaptacdes institucionais necessarias ao aperfeicoamento dos meca-
nismos de gestao dos recursos de tecnologia da informagao;

VII - estimular e promover a formacdo, o desenvolvimento e o treinamento dos
servidores que atuam na area de tecnologia da informagao; e

VIII - definir a politica estratégica de gestdo de tecnologia da informacao do
Poder Executivo federal.

§ 1° Consideram-se recursos de tecnologia da informagdo o conjunto formado
pelos bens e servigos de tecnologia da informacdo que constituem a infraestrutura
tecnolégica de suporte automatizado ao ciclo da informagdo, que envolve as ati-
vidades de producdo, coleta, tratamento, armazenamento, transmissao, recepcao,
comunicagao e disseminacao [BRASIL, 2011].

Conclui-se que, no ambito do Poder Executivo existe um sistema tinico e integrado re-
lacionado a tecnologia da informacao denominado Sistema de Administragao de Recursos
de Tecnologia da Informagao (SISP) do Poder Executivo Federal.

Destaca-se, no &mbito deste trabalho, a alinea VII do Art. 2° do Decreto n® 7.579/2011,
que reforca, dentre as finalidades do SISP a de “estimular e promover a formacao, o desen-
volvimento e o treinamento dos servidores que atuam na area de tecnologia da informagao”
[BRASIL, 2011].

O SISP visa, ainda de acordo com o Decreto n° 7.579/2011, o planejamento, a coor-
denagao, a organizacao, a operacao, o controle e a supervisao dos recursos de tecnologia
da informacao dos 6rgaos e entidades da administracao publica federal direta, autarquica
e fundacional, em articulagdo com os demais sistemas utilizados direta ou indiretamente
na gestao da informacao publica federal.

O SISP promove a integracao e a articulacao entre os programas de governo, projetos
e atividades na definicao de politicas, diretrizes e normas para a gestao dos recursos de
TT, estimulando o uso racional dos recursos de tecnologia da informacao, o seu desenvolvi-
mento e aprimoramento, a padronizagao, a integracao, a interoperabilidade, a normaliza-
¢ao dos servigos de producgao e a disseminacao de informacoes, de forma desconcentrada
e descentralizada.

A estrutura do SISP é composta por:
e Orgio Central: Secretaria de Logistica e Tecnologia da Informacio — SLTI /MP.

e Comissdo de Coordenacao: formada pelos representantes dos Orgdos Setoriais, pre-

sidida pelo representante do Orgdo Central.

e Orgaos Setoriais: representadas por seus titulares, as unidades de administragao dos
recursos de tecnologia da informagao dos Ministérios e dos érgaos da Presidéncia da

Republica.
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e Orgaos Seccionais: representadas por seus titulares, as unidades de administragao

dos recursos de tecnologia da informacao das autarquias e fundagoes.

e Orgaos Correlatos: representadas pelos seus titulares, as unidades desconcentradas e
formalmente constituidas de administragao dos recursos de tecnologia da informagao

nos Orgaos Setoriais e Seccionais.
Em relacao as competéncias do SISP, cabe a seu Orgao Central, as seguintes:

Art. 4° Compete ao Orgao Central do SISP:

I - orientar e administrar os processos de planejamento estratégico, de coorde-
nacao geral e de normalizacao relativos aos recursos de tecnologia da informacao
abrangidos pelo SISP;

IT - definir, elaborar, divulgar e implementar, com apoio da Comissdo de Coor-
denacdo, as politicas, diretrizes e normas gerais relativas a gestao dos recursos do
SISP e ao processo de compras do Governo na area de tecnologia da informacao;

III - promover a elaboracdo de planos de formagao, desenvolvimento e treina-
mento do pessoal envolvido na drea de abrangéncia do SISP;

IV - incentivar agbes prospectivas, visando acompanhar as inovagoes técnicas da
area de tecnologia da informacao, de forma a atender as necessidades de moderni-
zagao dos servigos dos 6rgaos e entidades abrangidos pelo SISP; e

V - promover a disseminacado das politicas, diretrizes, normas e informagoes

disponiveis, de interesse comum, entre os 6rgaos e entidades abrangidos pelo SISP
[BRASIL, 2011].

Mais uma vez, no ambito deste trabalho, destaca-se a alinea III do Art. 4° do Decreto
n® 7.579/2011, que relaciona a competéncia de “promover a elabora¢do de planos de

formacao, desenvolvimento e treinamento do pessoal envolvido na area de abrangéncia do

SISP” [BRASIL, 2011].

2.1.1 A EGTIC

A Estratégia Geral de Tecnologia da Informagcao e Comunica¢ao (EGTIC) é um docu-
mento balizador das diretrizes estratégicas e das metas de aprimoramento institucional,
elaborado pelo Orgao Central em conjunto com os Orgaos Setoriais e Seccionais do SISP,
que é revisada anualmente e contém orientagoes gerais para as areas de TI dos 6rgaos e
entidades da administracao publica federal e entidades integrantes do SISP.

A EGTIC é um instrumento de gestao do Sistema de Administragdo dos Recursos
de Tecnologia da Informacao (SISP), que traga a direcdo da Tecnologia da Informagao
(TT), definindo o plano estratégico que visa promover a melhoria continua da gestao e da
governanca de TT, assim como a sustentacao da infraestrutura, além de subsidiar os érgaos

do SISP na elaboragao de seus respectivos planejamentos de Tecnologia da Informagao
[BRASIL, 2014a).
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Com isso, a EGTIC constitui-se em um relevante instrumento de comunicagdo entre
o Orgao Central e os Orgaos Setoriais, Seccionais e Correlatos, permitindo um direciona-
mento do que devera ser realizado pelos 6rgaos integrantes do SISP, para o cumprimento
de suas metas, as quais serao acompanhadas visando o amadurecimento continuo da ges-
tao de TI do poder executivo federal.

Dentre as diretrizes da EGTIC 2014-2015, que definem direcionamentos gerais para
a acao cotidiana dos 6rgaos do SISP na gestao de recursos de TIC, visando ao fortaleci-
mento das Politicas Publicas, se destaca o de Investir no desenvolvimento de competéncias
e na ampliacao e fortalecimento do quadro de pessoal, delegando a seus integrantes bus-
car maneiras de viabilizar o desenvolvimento de competéncias técnicas e gerenciais dos
servidores, o aumento do quadro de pessoal e a capacitacao técnica da equipe, a fim de
ampliar a capacidade de atuagao dos érgaos do SISP [BRASIL, 2014a).

Uma leitura critica permite observar que a EGTIC 2014-2015, apesar de citar em sua
diretriz o desenvolvimento de competéncias dos servidores, nao enumera quais seriam as
competéncias mais relevantes ou estratégicas para orientar a capacitacao da equipe.

Na EGTIC 2014-2015, os objetivos estratégicos do SISP estao organizados em perspec-
tivas, com destaque, no ambito desta pesquisa, para a perspectiva de Pessoas, Aprendizado
e Crescimento, que desdobra os objetivos relacionados ao desenvolvimento de pessoas e
de estruturacao da organizacao.

No escopo da perspectiva Pessoas, Aprendizado e Crescimento (ver Figura 2.1), des-
taque para o indicador niimero de servidores capacitados em temas alinhados a EGTIC,
calculado a partir do somatoério do niimero de servidores capacitados, incluindo os cursos
do Programa de Desenvolvimento de Gestores de TT na Escola Nacional de Administragao
Publica (ENAP) em forma presencial ou virtual, semindrios, eventos técnicos e demais
capacitacoes [BRASIL, 2014a].

Mais uma vez, uma leitura critica da EGTIC 2014-2015 permite constatar que, apesar
de citar no indicador a necessidade de “temas alinhados a EGTIC”, o documento nao

enumera esses temas.
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PERSPECTIVA: PESSOAS, APRENDIZADO E CRESCIMENTO
Descrigdo do Objetivo

Permitirque a gestao de pessoas sejarealizada
de forma ampla e integrada, destacando

LU el TELRGITEN IO EN L CE S 5 importancia que tem para o sucesso da
* quadros de pessoal de gestdo de TIC organizagao. Investir no desenvolvimento de
competéncias dos servidores e nas agdes
que permitam ampliar os quadros de pessoal
dos dérgaos do SISP.

Metas e Indicadores
Indicador
11 Alcancar 500 servidores capacitados em N° de servidores capacitados em
' temas alinhados a EGTIC temas alinhados a EGTIC

Ter pelo menos um érgao do SISP presente
1.2 nos eventos de TIC, conforme definido no
calendério de eventos

N° de 6rgaos do SISP presentes nos
eventos de TIC

Figura 2.1: Detalhes da perspectiva Pessoas, Aprendizado e Crescimento
Fonte: [BRASIL, 2014a]

Complementarmente, a EGTIC 2014-2015 relaciona os Projetos e Agoes que indicam,
em linhas gerais, como o SISP ira se mover para realizar seus objetivos estratégicos. Dentre
as acoes relacionadas ao objetivo de Aprimorar quali-quantitativamente os quadros de
pessoal de gestao de TIC, destaca-se a de Promover aprendizado continuo, com plano
de capacitacao e conjunto minimo de cursos para os servidores do SISP. Esta acdo, esta
assim descrita pela EGTIC 2014-2015:

Anualmente, serd publicado plano de capacitacdo, apresentando cursos basicos
que devem ser realizados pelos servidores. A promocao do aprendizado continuo é
responsabilidade de todo o SISP (érgao central, setoriais, seccionais e correlatos) e
nao se restringe a cursos presenciais ou mesmo a distancia. Também sao entendidas
como formas validas de aprendizado os debates em féruns virtuais ou presenciais,
seminarios, encontros técnicos e outros meios que possibilitem o compartilhamento
de experiéncias [BRASIL, 2014a].

Por fim, a EGTIC 2014-2015, por meio de seu Glossario, define Capacitacdo no con-

texto das agdes previstas para o SISP:

Processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o proposito de contri-
buir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvol-
vimento de competéncias individuais [BRASIL, 2014a].
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2.1.2 Plano Anual de Capacitacao do SISP

Conforme previsto na EGTIC 2014-2015, o SISP divulgou para o ano de 2014 o Plano
Anual de Capacitagdo do Sistema de Administragdo dos Recursos de Tecnologia da Infor-
macao.

O Plano Anual de Capacitagao do SISP tem como objetivo geral “Promover o apri-
moramento das competéncias dos servidores em exercicio nos 6rgaos do SISP, atendendo
a EGTI 2013-2015 em seu objetivo estratégico de aprimorar a gestao de pessoas de T1”
[BRASIL, 2014d].

A Figura 2.2 relaciona os cursos e competéncias abordados pelo Plano Anual de Ca-

pacitacao do SISP.

EIXO TEMA- s MODALI- | INSTI- CARGA | PERIODODE  N° DE PAR- =
TICO COREEENCTA CIESO) DADE TUICRO HORARIA REALIZAGCAO = TICIPANTES L)
. 05/05 a .
DGTI Presencial ENAP 133h 11/07/2014 25 Concluido
y 05/05a .
DGTI Presencial ENAP 133h 11/07/2014 25 Concluido
q 11/08 a i
DGTI Presencial ENAP 133h 03/10/2014 25 A realizar
) 14/07 a
DGTI Presencial ENAP 133h 05/09/2014 25 Em execugdo
) 08/09 a n
DGTI Presencial ENAP 133h 31/10/2014 25 A realizar
: 08/09 a "
Desenvolvimen- DGTI Presencial ENAP 133h 31/10/2014 25 A realizar
to de Gestores DGTI — EaD ENAP
de TI - 0 .
(médulos) EaD Virtual 30h 20 semestre 25 A realizar
Gestao de
Projetos EaD ENAP 24h 20 semestre 25 A realizar
Gestao Estratégica 5
com Uso do BSC EaD ENAP 20h 20 semestre 25 A realizar
Anilise e Melhoria N o ;
de Pracessos Presencial ENAP 35h 20 semestre 25 A realizar
Elaboragdo de In-
! dicadores de De- 5
;grtalecnmento sempenho Institu- Presencial ENAP 35h 20 semestre 25 A realizar
capacidade gignal
tecnoldgica Especializagdo em
Gerenciamento Gestdo da . 1020 "
de riscos Seguranca da Presencial UnB 420h semestres 10 Em execugio
Informagdo
Curso Avancado
de Contagem de Presencial A definir 24h A definir 20 A realizar
Pontos de Funcdo
Metodologias de Curso de
desenvolvimento Contagem de 8 . . :
de Pontas de Fungio Presencial | A definir 40h A definir 20 A realizar
sistemas com Estimativa
11 Semindrio de 2e
Métricas de Presencial MP/SLTI 16h 300 Concluido
Software 23/07/2014
ISACA -
Govemana de Cobit 5 Presencial | Capltulo | 4h 08/07/2014 100 Concluido
Brasilia
Gerenciamento 12 Edicdo do
de Sequranga da | Workshop sobre
Informagdo e Seguranca da Presencial | CSIC/MP 3h 27/05/14 9 Concluido
Comunicagao Informacéo e
Cominicagdo
Curso de
Gerenciamento | Negociacdo & | proconcia) | ypRg 8h 13/08/2014 20 A realizar

de Conflitos Gerenciamento de
Conflitos

Figura 2.2: Tabela de cursos presentes no Plano Anual de Capacitagao do SISP - 2014
Fonte: [BRASIL, 2014d]
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A analise da Figura 2.2 permite concluir que, na competéncia de gerenciamento de
riscos, apenas o curso de Especializacio em Gestao da Seguranca da Informacao estd
previsto, abordando apenas pequena parte da disciplina de gestdao / gerenciamento de
riscos, como este trabalho evidencia, em especial quando a tabela é confrontada com os
resultados do objetivo especifico Identificagdo e Analise de Competéncias em Gestao de
Riscos para o SISP, com uso de AHP (Segao 3.3).

2.1.3 A GSISP

A Gratificagdo Temporaria do Sistema de Administracao dos Recursos de Informagao
e Informatica (GSISP) foi instituida pela Lei n° 11.907/2009 e tem por objetivo integrar
o conjunto de agoes que visa fortalecer as areas de TI dos érgaos integrantes do SISP.

A GSISP é devida aos titulares de cargos de provimento efetivo que se encontrem em
exercicio no 6rgao central e nos 6rgaos setoriais, seccionais e correlatos do SISP, enquanto
permanecerem nesta condicao.

De acordo com a Lei n° 11.907/2009, sao atribuigdes dos beneficiarios da GSISP:

I. cumprir e fazer cumprir as politicas, diretrizes e normas emanadas pelo SISP;

II. fornecer subsidios para a definicdo e elaboracdo de politicas, diretrizes e
normas relativas ao SISP;

III. coordenar, planejar, articular e controlar os recursos de informacéao e infor-
matica no ambito do SISP;

IV. participar dos encontros de trabalho programados para tratar de assuntos
relacionados com o SISP;

V. participar na elaboracgdo e implantagdo de planos de formacgio, desenvolvi-
mento e treinamento do pessoal envolvido na area de abrangéncia do SISP;

VI. incentivar ac¢des prospectivas, visando a acompanhar as inovagoes técnicas
da area de informética, de forma a atender as necessidades de modernizacao dos
servigos no ambito do SISP; e

VII. promover a disseminacdo das informagoes disponiveis de interesse do SISP
[BRASIL, 2009].

A manutencao da percepcao da GSISP ¢é condicionada a obtengao de desempenho

satisfatorio pelo servidor, em suas atribuigoes, conforme o art. 290 da Lei n® 11.907/2009:

Art. 290. A continuidade da percepcao da GSISP pelo servidor estard condicio-
nada & obtencao de desempenho satisfatério em avaliagdo de desempenho periddica
e a0 efetivo exercicio no Orgao Central e nos Orgdos Setoriais, Seccionais e correlatos
do SISP [BRASIL, 2009].

No ambito deste trabalho, a GSISP sera avaliada como um dos instrumentos de per-
suasao para que a proposta derivada deste trabalho possa ser adotada, preferencialmente,

pelos servidores integrantes do SISP.
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2.2 A Licenca para Capacitacao

A licenga para capacitacao é uma licenga concedida ao servidor publico federal, no
interesse da Administragao, pelo prazo de até 03 (trés) meses, apés cada quinquénio
de efetivo exercicio, para participar de programas de desenvolvimento profissional, sem
prejuizo da remuneracao do cargo.

A licenga para capacitagao tem fundamento na Lei n° 8.112/1990, que dispoe sobre
o regime juridico dos servidores publicos civis da Uniao, das autarquias e das fundagoes
publicas federais. O art. 87 da Lei n° 8.112/1990, alterado pela Lei n° 9.527/1997,

apresenta o dispositivo:

Art. 87. Apéds cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera, no in-
teresse da Administracgao, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
remuneracao, por até trés meses, para participar de curso de capacitacao profissio-
nal.

Paragrafo tinico — os periodos de licenca de que trata o caput ndo sdo acumulaveis
[BRASIL, 1990].

Inicialmente, o art. 87 da Lei n°® 8.112/1990, previa a concessao de uma “licenga pré-
mio” por assiduidade, que veio a ser substituida pela licenga para capacitacao profissional,
por forca da Lei n° 9.527/1997 [dos Santos, 2009].

Posteriormente, a licenga para capacitagao foi regulamentada pelo Decreto n® 5.707/2006,
que institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional. O art. 10 e seus paragrafos detalham o

beneficio:

Art. 10 - Apds cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar
ao dirigente maximo do 6rgao ou da entidade onde se encontrar em exercicio, licenca
remunerada, por até trés meses, para participar de acao de capacitacao.

§ 1° A concessao da licenga de que trata o caput fica condicionada ao pla-
nejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do afastamento e a
relevancia do curso para a instituicao.

§ 2° A licenga para capacitagdo podera ser parcelada, ndo podendo a menor
parcela ser inferior a trinta dias.

§ 3° O é4rgao ou entidade podera custear a inscrigao do servidor em agoes de
capacitacao durante a licenga a que se refere o ocupante deste artigo.

§ 4° A licencga para capacitagdo podera ser utilizada integralmente para a elabo-
racao de dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel
com o plano anual de capacitagdo da instituicdo [BRASIL, 2006].

De acordo com dos Santos [2009], o objetivo passou a ser a participagao do servidor
em programas de capacitacao que permitam a aquisicdo ou o desenvolvimento de compe-
téncias pelo servidor, nas dimensoes de conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas

para seu bom desempenho profissional.
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O instituto da licenca para capacitacdo passou a ter uma finalidade compativel com
a ideia de um Estado eficiente e deixou de se conferir em um mero bonus de repouso, de
forma a permitir a oportunidade ao servidor de se capacitar e se reciclar, durante até trés
meses, a cada cinco anos de exercicio piblico [Nelson, 2011].

Nelson [2011] reconhece que a alteragao na legislacdo veio em momento oportuno,
justamente quando se busca uma otimizag¢ao do Estado e uma adequacao de toda uma
politica nacional de eficiéncia nos érgaos publicos, materializada, entre outras, pelo De-
creto n° 5.707/2006.

Nelson [2011] conclui que, a partir de uma andlise do Decreto n® 5.707/2006, em
especial o art. 10, (1) ndo resta divida de que o interesse da Administragao se sobrepoe
ao interesse privado para fruicao de tal licenca para capacitacao, face os principios da
supremacia do interesse publico sobre o privado e da continuidade do servigo ptblico; (2)
cada instituicao devera possuir um planejamento interno com regras claras aos servidores
que desejem pleitear a fruicao da referida licenca para capacitacao, pois caso contrario,
estariamos diante de flagrante violacao aos principios de impessoalidade e de moralidade
publicas, e que poderia, de forma mediata, implicar afronta a probidade administrativa.

Os servidores publicos integrantes do SISP, os quais necessariamente percebem a
GSISP, estao submetidos a licenga para capacitagao na letra da Lei n° 8.112/1990 e do
Decreto n° 5.707/2006. Portanto, submetidos as mesmas possibilidades de capacitagao.

No ambito deste trabalho, o expediente da Licenca para Capacitacao serd avaliado
e sugerido como um dos instrumentos de persuasao para que a proposta derivada deste

trabalho possa ser adotada, preferencialmente, pelos servidores integrantes do SISP.

2.2.1 Carga horaria para exercicio da Licencga para Capacitacao

A carga horaria minima para cada periodo de licenga para capacitacao (30 dias) nao
estd definida nos normativos que instituiram o instrumento (art. 87 da Lei n® 8.112/1990
e art. 10 do Decreto n°® 5.707/2006).

Ademais, os normativos internos do Ministério do Planejamento, no qual a SLTI, 6rgao
central do SISP esta instituida, em especial a NORMA OPERACIONAL/SPOA /n° 04,
de 07/10/2010 que Dispoe sobre a Politica de Capacitacdo dos servidores do Ministério
do Planejamento, Orcamento e Gestao, também nao delimitam carga horaria minima.

Em decorréncia da auséncia de indicativo de carga horaria minima, foi procedida pes-
quisa em algumas fontes dos poderes executivo, legislativo e judicidrio, como forma de
obter um parametro de carga horaria minima para cada periodo da licenca para capaci-

tagao. O registro dessa pesquisa esta demonstrado na Tabela 2.1.
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Tabela 2.1: Levantamento de carga horaria minima para concessao da licenga para capa-

citacao

Orgéo

Normativo

Carga horaria

minima

Tribunal de Contas da Uniao

Resolugao TCU 212 de 25/06,/2008

12 h semanais

Controladoria Geral da Uniao

Portaria n°® 2.298, de 22/11/2013

15 h semanais

Advocacia Geral da Uniao

Resolucao n° 02, de 08/10/2013

30 h semanais

Ministério Publico da Uniao

Portaria PGR/MPU n° 42, de 25/06/2014

20 h semanais

Conselho da Justica Federal

Resolugao 00249/2013-CJF

12 h mensais

Conselho Superior da Justica do
Trabalho

Resolugao n° 147 de 10/03/2015

15 h semanais

Céamara dos Deputados

Ato da Mesa n° 144, de 29/01,/2003

15 h semanais

Senado Federal

Ato da Comissao Diretora n° 10, de 2011

16 h semanais

Instituto Federal de Santa Cata-

rina

Deliberagao n° 160/2010/CDP/IF-SC

60 h mensais

Universidade Federal do Espirito

Santo

http://www.progep.ufes.br

30 h mensais

Fonte: o autor

2.3 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal

O Decreto n°® 5.707/2006 possibilitou a criagdo da Politica Nacional de Desenvolvi-

mento de Pessoal (PNDP), que tem entre algumas de suas finalidades a melhoria da

eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos, por meio do desenvolvimento perma-

nente do servidor publico, conforme esculpido em seu artigo 1°:

Art.

1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a

ser implementada pelos érgaos e entidades da administracao publica federal direta,
autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:
I - melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos ptiblicos prestados ao

cidadao;

IT - desenvolvimento permanente do servidor publico;

III - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
institui¢des, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacao e gerenciamento das acoes de capacitagdo; e

V - racionalizagao e efetividade dos gastos com capacitagdo [BRASIL, 2006].
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A PNDP aponta a gestao por competéncia como o marco referencial para a gestao da
capacitacao dos servidores ptublicos, com o fim 1ltimo de melhorar os servigos prestados
ao cidadao.

De acordo com o Decreto n® 5.707/2006, gestao por competéncia é a “gestao da ca-
pacitacao orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias ao desempenho das funcoes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da institui¢do” [BRASIL, 2006].

Ainda no Decreto n°® 5.707/2006, capacitacao é definida como “processo permanente
e deliberado de aprendizagem, com o proposito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais”
[BRASIL, 2006].

Carvalho et al. [2009], a partir da andlise do decreto, inferem que a defini¢ao de
capacitacao deixa clara a intencao de associar as competéncias a serem desenvolvidas em
cada servidor com as necessidades e os objetivos do 6rgao onde ele atua.

Em seus estudos metodologicos, Carvalho et al. [2009] pontuam que nas organizagoes
publicas, a missao definida pela legislacao deva ser a base para a definicdo das com-
peténcias organizacionais, e que, derivadas dessa missao, e com apoio de técnicas de
planejamento, é possivel construir os objetivos estratégicos e as competéncias organizaci-
onais necessarias para a sua consecuc¢ao. Por fim, os autores reconhecem nao existir um
caminho tnico para definicdo ou mapeamento das competéncias essenciais de uma orga-
nizacao, reforcando a abordagem de “considerar a visao de futuro, a missao, os valores, as
estratégias para o alcance dos objetivos e a cultura da organizacao como base para esse
mapeamento”.

De acordo com Pires et al. [2005], o desenvolvimento de competéncias é um processo
de aprendizagem que visa preencher o hiato entre os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes requeridas para o desempenho da funcao publica e os apresentados pelo servidor.

No modelo de competéncias, Carvalho et al. [2009] reconhecem que parte do desafio é
adequar as caracteristicas do individuo as caracteristicas do trabalho que ele desempenha
ou pretende desempenhar (ver Figura 2.3). “Os processos de aprendizagem relacionados

a essa realidade precisam ser reorientados para esse modelo” [Carvalho et al., 2009].
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O emprego e suas O individuo e suas

caracteristicas caracteristicas
missdes trajetdria de vida
atividades experiéncias
tarefas formagao

Competéncias
Aptidoes

Interesses
Profissionais

Figura 2.3: A adequacao homem-emprego
Fonte: BATAL (2007) apud [Carvalho et al., 2009

O mesmo Decreto n° 5.707/2006 traz uma definigdo ampla sobre o eventos de capa-
citacdo, considerando cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, grupos
formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e congressos. Essa ampla variedade

de eventos diversifica as formas de se ofertar capacitacao e de desenvolver competéncias
neste publico-alvo [BRASIL, 2006].

2.4 Competéncia

De acordo com Zarifian [2003], o termo competéncia surgiu no ambiente organizacional
em resposta ao aumento da complexidade do trabalho e ao aumento da quantidade e do
tratamento de eventos.

Rabaglio [2001] define competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilida-
des, atitudes e comportamentos, que permitem ao individuo desempenhar com eficacia
determinadas tarefas. Um acrdnimo utilizado para esta definigdo de competéncia é CHA
(Conhecimentos, Habilidades e Atitudes).

Resende [2000] corrobora a defini¢ao, afirmando que competéncia é a transformagao
de conhecimentos, aptidoes, habilidades, interesse e vontade, em resultados reais. A com-
peténcia é resultado da jun¢ao de conhecimentos (derivados da formacao, do treinamento,
da experiéncia e do autodesenvolvimento) com comportamentos (representados pelas ha-
bilidades, interesse e vontade).

Em uma ampliacdo do conceito, Bastos [2006] complementa a defini¢ao classica de

competéncia, associando-a com a mobilizacao de recursos ao pontuar que:

Em um mundo onde o setor de servigos se torna dominante, a no¢ao de com-
peténcia reporta-se a capacidade de o sujeito lidar com cada situacao ou evento,
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mobilizando recursos adequados para oferecer respostas a situacio. Assim, mais do
que um repertério de conhecimentos e habilidades, como presente na definicdo clas-
sica de qualificagdo, a competéncia seria definida pela capacidade de mobilizacao de
recursos pessoais [Bastos, 2006].

Nesta mesma linha de raciocinio, Perrenoud and Ramos [2000] afirmam que as com-
peténcias mobilizam recursos cognitivos, que sao originados por meio da articulacao de
diversos conhecimentos, para lidar com uma situagao ou evento.

Carvalho et al. [2009] consolidam diversas defini¢oes de competéncia, sintetizando

elementos comuns a todos os conceitos estudados, que sao:

e Trabalho — a nocao de competéncia refere-se ao mundo do trabalho e qualquer
tentativa de defini-la ou caracteriza-la pressupoe uma anélise do trabalho e de seu

contexto.

e CHA — os Conhecimentos, Habilidades e Atitudes aparecem em alguma medida nas

definigoes.

e Imprevisibilidade e subjetividade — essas duas caracteristicas estao presentes em
algumas defini¢oes, significando que, em algum momento, o individuo, por mais
bem preparado, formado e capacitado que seja, utilizara de sua subjetividade para

empreender agoes em contexto de trabalho novo, que nao havia sido antecipado.

Para Guimaraes et al. [2006], “o diagnéstico de competéncias é um primeiro passo
para subsidiar o processo decisério de organizacoes a respeito de estratégias, politicas de
gestao em geral e de gestao de pessoas em particular”. A partir desta premissa, infere-se
que a identificacao de competéncias pode subsidiar o desenvolvimento de estratégias de

aprendizagem para os integrantes de uma organizacao.
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COMPETENCIAS

CONHECIMENTO

OBJETIVOS ESTILOS DE APRENDIZADO ABORDAGENS
EDUCACIONAIS E ENSINO INSTRUCIONAIS

Figura 2.4: Quadro de referéncia para o desenvolvimento de competéncias
Fonte: adaptado de [Silva et al., 2014]

A Figura 2.4 adapta a visdo de Silva et al. [2014], originalmente apresentada como uma
referéncia dos autores para a abordagem de ensino em gestao de projetos, como um refe-
rencial, inserido em um contexto, para o desenvolvimento de competéncias, abrangendo
(1) Conhecimento, onde devem ser considerados os Objetivos Educacionais, os Estilos
de Aprendizado e Ensino e as Abordagens Instrucionais; (2) Habilidades, onde devem
ser abordados os Atributos Pessoais, incentivada a Lideranca com Riscos e os Valores
Competitivos; e (3) Atitudes, com respeito a Democracia e Cidadania, Responsabilidade
Sécio-Ambiental e a Etica Profissional.

No contexto deste trabalho, as competéncias serao entendidas como combinagoes si-
nérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional
dentro de um universo organizacional [Carbone et al., 2009).

Na sequéncia, sao detalhados os componentes e cada um dos tépicos constantes do
Quadro de referéncia para o desenvolvimento de competéncias (Figura 2.4), sendo o con-

texto considerado como o préprio SISP.

2.4.1 Conhecimento

De acordo com Silva et al. [2014], o componente de conhecimento, em uma aborda-

gem de Project Based Learning, pode ser desmembrado em trés tépicos: 1) Objetivos
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Educacionais; 2) Estilos de Aprendizado e Ensino; e 3) Abordagens Instrucionais.

Objetivos Educacionais

De acordo com Ferraz and Belhot [2010], decidir e definir objetivos educacionais ou
instrucionais significa estruturar o processo educacional de modo a potencializa-lo, envol-

vendo desde a escolha do contetido e dos procedimentos até a metodologia a ser aplicada.

A definicdo clara e estruturada dos objetivos instrucionais, considerando a aqui-
sicao de conhecimentos e competéncias adequados ao perfil profissional a ser formado
direcionard o processo de ensino para a escolha adequada de estratégias, métodos,
delimitacao do contetido especifico, instrumentos de avaliacdo e, consequentemente,
para uma aprendizagem efetiva e duradoura [Ferraz and Belhot, 2010].

Nesse contexto, um instrumento que pode apoiar esse processo de planejamento, orga-
nizacgao e controle dos objetivos educacionais é a Taxonomia dos Objetivos Educacionais
proposta por Benjamin Bloom em 1956 e revisada em 1999 a partir de um trabalho
conduzido por Lorin Anderson.

A Taxonomia dos Objetivos Educacionais de Bloom considera trés dominios: psico-
motor, cognitivo e afetivo. O trabalho conduzido por Ferraz and Belhot [2010] consolida

caracteristicas de diversos autores referentes a esses dominios, resumidas em:

e Psicomotor: relacionado a habilidades fisicas especificas. As categorias desse domi-

nio sao: imitagao; manipulagao; articulacao; e naturalizagao.

e Cognitivo: relacionado ao aprender, dominar um conhecimento. As categorias desse

dominio sao: conhecimento; compreensao; aplicacao; analise; sintese; e avaliacao.

e Afetivo: relacionado a sentimentos e posturas. As categorias desse dominio sao:

receptividade; resposta; valorizacao; organizacao; e caracterizagao.

Silva et al. [2014] afirmam que “pode-se tomar a taxonomia de Bloom, principalmente
nos dominios afetivo e cognitivo, como a linha-mestra para estabelecer objetivos educa-
cionais, levando em conta a diversidade de estilos de aprendizado e ensino e as diferentes
abordagens instrucionais”.

Corroborando essa afirmacao, mas, também, restringindo um pouco sua aplicacao,

Ferraz and Belhot [2010] afirmam que:

Embora todos os trés dominios (cognitivo, afetivo e psicomotor) tenham sido
amplamente discutidos e divulgados, em momentos diferentes e por pesquisadores
diferentes, o dominio cognitivo é o mais conhecido e utilizado. Muitos educadores
se apoiam nos pressupostos tedricos desse dominio para definirem, em seus plane-
jamentos educacionais, objetivos, estratégias e sistemas de avaliacdo [Ferraz and
Belhot, 2010].
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Taxonomia dos objetivos cognitivos

De acordo com Conklin [2005], a Taxonomia de Bloom e sua classificagao hierarquica dos
objetivos de aprendizagem tém sido utilizadas por educadores que procuram estimular
em seus discentes o raciocinio e a abstracao de alto nivel, sem distanciar-se dos objetivos
instrucionais propostos.

Para Mager and Peatt [1962], o objetivo instrucional é uma descri¢do precisa sobre o
desempenho e a competéncia que os educadores gostariam de desenvolver em seus discen-
tes, com este objetivo relacionado a forma e ao contetdo a serem aplicados.

A Taxonomia de Bloom do Dominio Cognitivo é estruturada em niveis de complexi-
dade crescentes, partindo do mais simples até alcancar o mais complexo, abrangendo (1)
conhecimento; (2) compreensao; (3) aplicagao; (4) andlise; (5) sintese; e (6) avaliagdo.

Esta abordagem proposta por Bloom motivou o desenvolvimento de diversos trabalhos
ao longo de décadas. Entretanto, com adendos metodoldgicos e tecnologicos, foi observada

a necessidade de reavaliagao e releitura dos pressupostos de Bloom, para uma revisao
[Ferraz and Belhot, 2010].

Taxonomia dos Objetivos Cognitivos de Bloom Revisada
Conforme consolidagao de Krathwohl [2002], na Taxonomia de Bloom Revisada, a nova
estrutura proposta contempla a dimensdo conhecimento (relacionada ao conteido) e a
dimensao de processos cognitivos, com a base das categorias mantida.

Na dimensao conhecimento, a Taxonomia de Bloom Revisada abrange o conhecimento
efetivo (contetdo basico), o conhecimento conceitual (inter-relacao dos elementos basicos),
o conhecimento procedural (como realizar alguma coisa) e o conhecimento metacognitivo

(reconhecimento da cognicao), todos detalhados na Tabela 2.2:
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Tabela 2.2: Detalhamento da dimensido conhecimento da Taxonomia de Bloom revisada

TAXONOMIA REVISADA

DIMENSAO
CONHECIMENTO

DETALHAMENTO

Conhecimento Efetivo

Conhecimento Conceitual

Conhecimento Procedural

Conhecimento Metacognitivo

Relacionado ao conteldo basico que o discente deve
dominar a fim de que consiga realizar e resolver
problemas apoiados nesse conhecimento. Relacionado
aos fatos que ndo precisam ser entendidos ou
combinados, apenas reproduzidos como apresentados.
Conhecimento da Terminologia; e Conhecimento de
detalhes e elementos especificos.

Relacionado a inter-relagdo dos elementos basicos num
contexto mais elaborado que os discentes seriam
capazes de descobrir. Elementos mais simples foram
abordados e agora precisam ser conectados. Esquemas,
estruturas e modelos foram organizados e explicitados.
Nessa fase, ndo é a aplicagdo de um modelo que é
importante, mas a consciéncia de sua existéncia.
Conhecimento de classificacdo e categorizagdo;
Conhecimento de principios e generalizacbes; e
conhecimento de teorias, modelos e estruturas.
Relacionado ao conhecimento de “como realizar alguma
coisa” utilizando métodos, critérios, algoritmos e
técnicas. Nesse momento, o conhecimento abstrato
comeca a ser estimulado, mas dentro de um contexto
unico e nao interdisciplinar.

Conhecimento de contetdos especificos, habilidades e
algoritmos; Conhecimento de técnicas especificas e
meétodos; e Conhecimento de critérios e percepgdo de
como e quando usar um procedimento especifico.
Relacionado ao reconhecimento da cognigdo em geral e
da consciéncia da amplitude e profundidade de
conhecimento adquirido de um determinado contetdo.
Em contraste com o conhecimento procedural, esse
conhecimento é relacionado a interdisciplinaridade. A
ideia principal é utilizar conhecimentos previamente
assimilados (interdisciplinares) para resolugdo de
problemas e/ou a escolha do melhor método, teoria ou
estrutura,

Conhecimento estratégico; Conhecimento sobre
atividades cognitivas incluindo contextos preferenciais e
situacbes de aprendizagem (estilos); e
Autoconhecimento.

Fonte: [Krathwohl, 2002]

A dimensao de processos cognitivos é estruturada em niveis de complexidade crescen-

tes, partindo do mais simples até alcancar o mais complexo, e abrange: (1) lembrar; (2)

entender; (3) aplicar; (4) analisar; (5) sintetizar/avaliar; ¢ (6) criar. A Tabela 2.3 detalha

essa estrutura.

28



Tabela 2.3: Estrutura do processo cognitivo na taxonomia de Bloom revisada
DIMENSAQ DE PROCESSOS COGNITIVOS

NIVEL DE
COMPLEXIDADE DETALHAMENTO
1. Lembrar Relacionado a reconhecer e reproduzir ideias e contetidos.

Reconhecer requer distinguir e selecionar uma determinada
informacdo e reproduzir ou recordar esta mais relacionado a
busca por uma informacdo relevante memorizada. Representado
pelos seguintes verbos no gerindio: Reconhecendo e
Reproduzindo

2. Entender Relacionado a estabelecer uma conexdo entre o novo e o
conhecimento previamente adquirido. A informacdo é entendida
quando o aprendiz consegue reproduzi-la com suas “proprias
palavras”. Representado pelos seguintes verbos no gertndio:
Interpretando, Exemplificando, Classificando, Resumindo,
Inferindo, Comparando e Explicando.

3. Aplicar Relacionado a executar ou usar um procedimento numa situagdo
especifica e pode também abordar a aplicacdo de um
conhecimento numa situagdo nova. Representado pelos
seguintes verbos no gerdndio: Executando e Implementando.

4, Analisar Relacionado a dividir a informagdo em partes relevantes e
irrelevantes, importantes e menos importantes e entender a
inter-relagdo existente entre as partes. Representado pelos
seguintes verbos no gertndio: Diferenciando, Organizando,
Atribuindo e Concluindo.

5. Avaliar Relacionado a realizar julgamentos baseados em critérios e
padrdes qualitativos e quantitativos ou de eficiéncia e eficécia.
Representado pelos seguintes verbos no gerundio: Checando e
Criticando.

6. Criar Significa colocar elementos junto com o objetivo de criar uma
nova visdo, uma nova solug¢do, estrutura ou modelo utilizando
conhecimentos e habilidades previamente adquiridos. Envolve o
desenvolvimento de ideias novas e originais, produtos e métodos
por meio da percepgdo da interdisciplinaridade e da
interdependéncia de conceitos. Representado pelos seguintes
verbos no gertndio: Generalizando, Planejando e Produzindo.

Fonte: [Ferraz and Belhot, 2010]

Ferraz and Belhot [2010] ressaltam que, embora a nova taxonomia mantenha o desenho
hierarquico original, a revisao a torna flexivel, pois possibilita a interpolacao das categorias
do processo cognitivo, quando necessario.

Com essa abordagem, foi originado um novo modelo fundamentado em uma tabela bi-
dimensional denominada Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom [Anderson et al.,
2001], conforme ilustrado na Tabela 2.4.

Tabela 2.4: Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom

Dimensao Dimensao processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
Efetivo/factual Objetivol
Conceitual Objetivo 2 Objetivo 2
Procedural Objetivo3
Metacognitivo
Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: [Ferraz and Belhot, 2010]
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Ferraz and Belhot [2010] concluiram seu trabalho afirmando que a Taxonomia de
Bloom Revisada nao possui limitagao de utilizagao ou aplicacao por nenhuma modalidade
educacional pois foca no “como” implementar objetivos, estratégias e contetdo.

No ambito deste trabalho, os pressupostos do dominio cognitivo da Taxonomia de
Bloom Revisada serao considerados na defini¢do da Proposta de Programa de Capacitagao
para o SISP (Segao 3.5), derivando uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom

para cada disciplina constante da proposta.

Estilos de Aprendizado e Ensino

Compreende-se por Estilo de Aprendizagem e Ensino a forma tnica com que cada
individuo prefere aprender, sendo os estilos resultantes dos conceitos de tipos de per-
sonalidade, relacionados com a forma particular de obter, reter, processar e organizar o
conhecimento, as habilidades e as atitudes, seja através da experiéncia ou do estudo. Essa
defini¢do decorre da premissa de que, uma vez que possuimos caracteristicas distintas, a
forma como as informagoes e o conhecimento sao transmitidos terd mais efetividade para
um grupo do que para outro [Lopes, 2002, Rosério, 2006].

Diferentes autores definem os estilos de aprendizagem de formas distintas, influen-
ciados pelas diferentes correntes da psicologia, com destaque para as teorias dos tipos
psicolégicos de Carl Jung, as teorias cognitivas de processamento de informacoes de Jean
Piaget e Lev Vygotsky e a teoria das personalidades de Gordon Allport [Almeida, 2010].

Para os teodricos junguianos como Myers-Briggs, os estilos de aprendizagem sao re-
flexos dos tipos de personalidade. David Kolb, influenciado pelas teorias de Vygotsky,
desenvolveu seu modelo de aprendizagem vivencial. Felder e Silverman, a partir dos tipos
psicologicos de Jung, entendem a aprendizagem como um processo envolvendo a recepc¢ao

e o processamento da informacao.

O modelo de Kolb
Kolb [1984] define estilo de aprendizagem como “um estado duradouro e estével que deriva,
de configuragao consistente das interagoes entre individuo e seu meio ambiente”. Para o
autor, a interagao ocorre quando o individuo percebe e processa a informacao baseado na
experiéncia vivida.

O modelo de aprendizagem vivencial proposto por Kolb é composto por duas dimen-

soes:

A aprendizagem pode ser imaginada como um processo de duas fases, envolvendo
a percepcao e o processamento da informagdo. Na fase da percepc¢ao, algumas pes-
soas preferem aprender pela impressao que a nova informacao lhes causa, enquanto
outras preferem aprender relacionando ou ponderando sobre a nova experiéncia. No
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processamento da informacao, algumas pessoas preferem prestar atengao e observar,
enquanto outras preferem se tornar pessoal e ativamente envolvidas [Kolb, 1984].

De forma esquematica, as dimensoes e seus quatro elementos ficam assim dispostos:

e (1) Dimensao percepcgao - Composta pelos elementos (1a) experiéncia concreta

e (1b) conceitualizagao abstrata.

¢ (2) Dimensao processamento da informacao - Composta pelos elementos (2a)

observagao reflexiva e (2b) experimentagao ativa.

Esses elementos propostos ficam representados no formato circular, denominado ciclo

da aprendizagem experimental, conforme ilustrado pela Figura 2.5.

Conceitualizagdo
Abstrata

Figura 2.5: Ciclo de Aprendizagem Experimental
Fonte: [Kolb, 1984]

Kolb and Fry [1974] argumentam que a aprendizagem efetiva requer o dominio de
quatro habilidades distintas, que perpassam pelos elementos propostos: habilidades de
experiéncias concretas; habilidades de observacoes reflexivas; habilidades de conceituali-
zagoes abstratas; e habilidades de experimentacgao ativa.

Kolb propoe a combinacao dessas dimensoes e elementos, originando quatro estilos de

aprendizagem:

e Tipo I - Divergente (concreto e reflexivo) - partem da experiéncia concreta e a

transformam por meio de observacao reflexiva;
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e Tipo II - Assimilador (abstrato e reflexivo) - realizam a experiéncia a partir de uma

conceitualizagdo abstrata e a transformam por meio da observacgao reflexiva;

e Tipo IIT - Convergente (abstrato e ativo) - realizam a experiéncia a partir de uma

conceitualizagao abstrata, a conceituam e a transformam pela experimentacao ativa;

e Tipo IV - Acomodador (concreto e ativo) - partem da experiéncia concreta e a

transformam pela experimentacao ativa.

Uma consolidagao dos estilos, das caracteristicas de aprendizagem e das habilidades

associadas ¢é apresentada na Tabela 2.5.

Tabela 2.5: Estilos de Aprendizagem de Kolb e Fry

Estilo de Caracteristicas de Descricao das habilidades Ocupacao/
Aprendizagem aprendizagem Caracteristica
Convergente Forte na aplicagao pratica das ideias;| Ciéncias Exatas (hard sciences)
Conceituagdo Abstrata | Pode focar-se na razéo dedutiva de
problemas;
+ N&o emotivo;

Possui interesses bem definidos.
Experimentacéo Ativa
Divergente Forte habilidade imaginativa; Aconselhamento pessoal
Muito bom na generalizagdo das |Desenvolvimento Organizacional
Experiéncia Concreta (ideias e consegue enxergar as coisas,
sob diferentes perspectivas

+ Interessado em pessoas;
Amplo interesse cultural

Observacédo Reflexiva

Assimilador Forte habilidade para a criagédo de Pesquisa e Planejamento
Conceitualizagdo Abstrata modelos teodricos;
Sobressai-se no raciocinio analitico;
+ Preocupa-se mais com conceitos

abstratos do que com pessoas;
Observacao Reflexiva
Acomodador Grande forca para realizar coisas; Marketing e Vendas
Experiéncia Concreta | Mais do que um apostador de risco;
Reage imediatamente quando

+ exigido;

Resolve os problemas intuitivamente.

Experimentacdo Ativa

Fonte: [Tennant, 2006] apud [dos Reis et al., 2012]

Uma das conclusoes apresentadas por Kolb, derivada de seus estudos e pesquisas
sobre aprendizagem e as distingoes entre os individuos, apontava para a convicgao de que
ninguém aprende em um estilo exclusivo, sendo possivel o individuo alterar seu estilo ao
longo da vida [Lum et al., 2011] apud [Oliveira, 2013].

O indicador Myers-Briggs

O trabalho conduzido por Katherine Briggs e Isabel Briggs-Myers defende que os estilos

de aprendizagem dos individuos sejam reflexos de seus tipos psicoldgicos.

32



De acordo com Jung [1971], ao detalhar seus tipos psicolégicos, as pessoas trabalham
com duas abordagens opostas de percepgio (a sensac¢ao e a intuigao) e de julgamento (o
pensamento e o sentimento).

Complementarmente, Jung distinguiu duas formas de atitudes/disposi¢ao das pessoas
em relagao ao objeto: a pessoa que prefere focar a sua ateng¢ao no mundo externo de fatos
e pessoas (extroversao) e/ou no mundo interno de representagoes e impressoes psiquicas
(introversao) [Jung, 1971].

Tendo como base os Tipos Psicologicos de Jung, Myers-Briggs desenvolveram um indi-
cador de personalidade, a partir de uma sistematizacao das personalidades e das funcoes.
A sistemdtica se fundamenta na idéia de representacao das caracteristicas cognitivas por
letras, dispostas de forma dicotomica. Dessa forma, quatro letras determinam um tipo

especifico, e cada uma dessas letras apresenta duas possibilidades [Myers and Myers, 1997].
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Figura 2.6: Dimensoes bipolares da personalidade e suas principais caracteristicas
Fonte: [Conte et al., 2011]

A Figura 2.6 descreve as dimensoes bipolares de personalidade e suas principais ca-
racteristicas, que sao detalhadas na sequéncia:

e 1* Letra: Introversdao (I) ou Extroversao (E) - Os extrovertidos (E) tém foco no
mundo externo, experimentando as coisas e buscando interacdo em grupos. Os

introvertidos (I) tém foco no mundo interno e nas ideias, refletem sobre as coisas e

preferem atuar sozinhos.

e 2* Letra: Sensorial (S) ou Intuitivo (N) - Os sensoriais (S) sdo préticos, com foco

em fatos e produtos. Os intuitivos (N) sdo imaginativos, com foco em significados
e possibilidades.
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e 3* Letra: Pensador (T) ou Emotivo (F) - Os pensadores (T) tém tendéncias a tomar
decisoes baseados em légica e regras. Os emotivos (F) tomam suas decisoes baseados

em consideracoes pessoais e humanisticas.

e 4 Letra: Perceptivo (P) ou Julgador (J) - Os perceptivos (P) possuem agoes espon-
tdneas e se adaptam de acordo com as circunstancias. Os julgadores (J) preferem

seguir agendas e possuem acoes planejadas e controladas.

Com isso, fica demonstrado que o indicador de tipos de personalidade MBTI consti-
tui um instrumento que permite determinar os estilos de aprendizagem dos estudantes,
combinando os quatro conjuntos de possibilidades (materializados pela combinagao das

quatro letras), resultando em 16 estilos de aprendizagem / tipos de personalidade.

O modelo Felder-Silverman

No trabalho conduzido por Felder-Silverman, o Estilo de Aprendizagem reflete a forma
como o estudante aprende. Para os autores, os estudantes aprendem de muitas maneiras:
ao ver e ouvir, ao refletir e agir, através do raciocinio légico e intuitivo, por memorizacao
e visualizacao, além de analogias e construcao de modelos matematicos. O quanto o estu-
dante aprende em uma classe é influenciado, em parte, pela capacidade nata do estudante,
pela preparacgao prévia do professor e pela compatibilidade de seu estilo de aprendizagem
com o estilo do professor [Cerqueira, 2000].

Publicado em 1988 (e atualizado em 2002), resultado de um trabalho conjunto do Dr.
Richard M. Felder e da Dra. Linda K. Silverman, o Modelo de Estilo de Aprendizagem
Felder-Silverman contempla quatro dimensoées de estilos de aprendizagem: Ativo/Reflexivo;
Sensorial /Intuitivo; Visual/Verbal; Sequencial/Global.

Ativo / Reflexivo
Essa dimensao analisa o processamento da informacao pelo estudante, observando o po-
sicionamento do individuo frente a novas situagoes, indicando a forma como ele processa
a informacao apresentada e a transforma em conhecimento.

O estilo Ativo sugere que o individuo desempenhe outras atividades na sala de aula,
além de simplesmente escutar e assistir - discutir, argumentar e questionar, por exemplo.
Esses individuos preferem experimentar ativamente do que simplesmente observar e refle-
tir. Eles gostam de processar as informagoes enquanto em atividade e nao aprendem de
forma passiva [Felder and Silverman, 1988, Oliveira, 2013].

O estilo Reflexivo retém e compreende melhor a informacao a partir do pensar e refletir,
trabalhando de forma introspectiva. Os individuos deste estilo preferem sozinhos e silen-

ciosamente processar a informagao, construindo ligagoes tedricas com a fundamentacao
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da matéria e ndo extraem muito quando nao sdo levados a pensar [Felder and Silverman,
1988, Oliveira, 2013].

Sensorial / Intuitivo
Essa dimenséao refere-se a percepc¢ao do contetido ministrado, indicando como o individuo
percebe o ambiente no qual ele esta inserido, quais sinais o individuo identifica nesse
ambiente e como ele os interpreta e interage.

O estilo Sensorial envolve a observacao, a juncao de material e de dados para pos-
terior andlise. Os individuos deste estilo apreciam fatos, dados, experimentos, métodos,
padroes, tém facilidade para memorizacao e preferem abstrair informagoes pelos seus
sentidos (vendo, ouvindo, tocando, etc.) [Felder and Silverman, 1988, Oliveira, 2013].

O estilo Intuitivo envolve a percepcao indireta, por meio do inconsciente - especulacao,
imaginacao, palpites. Os individuos deste estilo apreciam principios, conceitos e teorias,
mas nao se atentam a detalhes e nao gostam de repeticao, além de se interessarem por
desafios, analisarem possibilidades, significados e as relagdes entre as coisas [Felder and
Silverman, 1988, Oliveira, 2013].

Visual / Verbal
Essa dimensao refere-se a entrada ou retencao do que esta sendo ensinado, indicando por
qual canal sensorial (visual ou verbal) a informagao externa é entendida.

Os individuos de estilo Visual capturam mais informacoes através de figuras, diagra-
mas, graficos e demonstragoes. Os individuos de estilo Verbal preferem a informagao que é

falada ou debatida e extraem mais informagdes em uma discussao [Felder and Silverman,
1988, Oliveira, 2013].

Sequencial / Global
Essa dimensao analisa a compreensao do assunto ministrado, indicando como o individuo
progride no entendimento da situagdo em estudo.

O estilo Sequencial ¢é definido como aquele que absorve a informagao de forma linear,
dominando detalhe a detalhe, com essas pequenas partes se conectando logicamente, de
forma a garantir o entendimento do todo. Os individuos dessa categoria tendem a percor-
rer caminhos logicos e graduais na solu¢ao de um problema, mesmo tendo entendimento
incompleto da situacgdo [Felder and Silverman, 1988, Oliveira, 2013].

O estilo Global absorve a informacdo em uma sequéncia quase que por acaso, com
as pequenas partes, aparentemente sem conexao, formando um todo, claro e integro. Os
individuos dessa categoria necessitam ter um conhecimento mais completo do conteido

para que ocorra a aprendizagem, sendo que eles aprendem em grandes saltos, sintetizam
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o conhecimento e podem nao ser capazes de explicar o raciocinio ou como chegaram as
solugdes [Felder and Silverman, 1988, Oliveira, 2013].

Sintese dos Estilos de Aprendizagem
No modelo Felder-Silverman, as dimensoes encontradas para os individuos sao tratadas
como polos opostos. Mas, ambos os estilos estao presentes nos individuos, que tendem a
favorecer um estilo em detrimento do outro [Felder and Silverman, 1988].

A Tabela 2.6 apresenta caracteristicas dos aprendizes segundo seu Estilo de Aprendi-

zagem.

Tabela 2.6: Caracteristicas dos aprendizes de acordo com seu estilo de aprendizagem

CARACTERISTICA

SENSORIAL

INTUITIVO

Preferéncia para geracdo de dados e
informagdes

Observagdo e coleta de informagdes por
meio dos sentidos

Uso da intuicao, especulacéo, palpites e
imaginacao

Fontes preferidas de dados

Fatos, dados e experimentagoes

Principio e teorias

Método preferido de solucdo de problemas

Padronizados e sem surpresas

Com inovacao e sem repeti¢ao

Relagdo com detalhes

Pacientes com detalhes

Ndo gostam de ater-se aos detalhes

Relagdo com complicagoes

Procuram evitar complicagoes

Recebem bem as complicagoes

Habilidades especificas

Tém habilidade para memorizar fatos

Bons para captar novos conceitos

Velocidade x Atengao

Cuidadosos, mas podem ser lentos

Rapidos, mas podem ser descuidados

Facilidade com simbolos

Menor

Maior

CARACTERISTICA

ATIVO

REFLEXIVO

Relacdo com a passividade no processo de
aprendizagem

Tendem a ndo aprender numa situacao de
passividade — precisam agir

Tendem a ndo aprender numa situacdo de
passividade — precisam refletir

Relagdes saciais no aprendizado

Trabalham bem em grupo

Trabalham melhor sozinhos ou em duplas

Caracteristicas de destaque

Tendem a serem experimentalistas

Tendem a serem tedricos

CARACTERISTICA

VISUAL

VERBAL

Reten¢do do aprendizado

Lembram melhor as coisas que veem, como
figuras, diagramas, esquemas, filmes e
demonstragdes

Lembram-se muito do gque ouvem e ainda
mais do que ouvem e falam

Método preferido de exposicao de
informagoes

Preferem demonstragdo visual

Preferem explicacdo verbal

Caracteristicas de destaque

Aprendem efetivamente ao explicar coisas
para outras pessoas

CARACTERISTICA

SEQUENCIAL

GERAL

Métoda preferido de solugdo de problema

Passo a passo

Fazem saltos intuitivos durante a solugdo de
problemas

Trabalham com material de que tenham
entendimento parcial

Sim

Com grande dificuldade

Habilidade de destaque

Capacidade de analise

Capacidade de sintese
Pesquisadores multidisciplinares

Caracteristicas de destaque

Dificuldade na escola tradicional

Fonte: [Felder and Silverman, 1988]
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Senra et al. [2008] concluem seu trabalho afirmando que os estilos de aprendizagem de
Felder-Silverman foram derivados e adaptados de outros estudos existentes, com destaque
para os tipos psicoldgicos de Carl Jung (inspiracdo para a criagdo e classificacdo dos
estilos de aprendizagem); do trabalho de Kolb (a dimensao ativo/reflexivo é anédloga a
mesma dimensdo do modelo de Kolb); dos tipos de personalidade de Myers-Briggs (o
aprendiz ativo e o aprendiz reflexivo sao inspirados nos extrovertidos e introvertidos de
Myers-Briggs).

De forma a ilustrar essa relacao entre os estilos, Dias et al. [2013] propuseram uma
base teodrica do modelo de aprendizagem vivencial de Kolb e do modelo de estilos de
aprendizagem de Felder-Silverman, evidenciando relacionamentos com os trabalhos de

Jung, Myers-Briggs, entre outros, conforme a Figura 2.7.

‘ Myers-Briggs (MBTI) ‘ Extroversdo-Introversdo

o

acionalista-Sentimental

Sensorial-Intuitivo il

Teoria de
Aprendizagem
Vivencial

Principais| John Dewey
Kurt Lewin
Guias Jean Piaget

Ativo-Reflexivo

Sensorial-Intuitivo Sequencial-Global
" Feldere

Silverman

Figura 2.7: Base tedrica do modelo de Kolb e Felder-Silverman
Fonte: [Dias et al., 2013]

Dessa forma, evidencia-se o carater agregador e consolidador do modelo de estilos de
aprendizagem de Felder-Silverman.

Reforgando a andlise, Almeida [2010] finaliza seu estudo sugerindo que o modelo de
Felder-Silverman foi elaborado tendo como base observagdes do ambiente académico,

sendo o mais adequado para institui¢coes de ensino.

Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman
Criada a partir do Modelo Felder-Silverman, a ferramenta Indice de Estilos de Aprendiza-
gem (Index of Learning Styles - ILS) Felder-Soloman, desenvolvida por Richard M. Felder
e Barbara A. Soloman, em 1991, é um instrumento que se propde a identificar os dife-

rentes modos de aprender através da avaliacao das preferéncias dos alunos, dividindo-os
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em quatro dimensoes, com dois estilos opostos de aprendizagem cada (os mesmos pro-
postos no Modelo Felder-Silverman): Ativo/Reflexivo; Sensorial/Intuitivo; Visual/Verbal;
Sequencial/Global.

A partir da aplicacao do instrumento, os resultados do ILS fornecem uma indicagao
das preferéncias de aprendizagem do individuo, possibilitando, a partir dos individuos,
identificar as preferéncias de um grupo de estudantes. Dessa forma, a escolha da prefe-
réncia do estudante decorre da andlise estatistica de cada opg¢do marcada. Com isso, o
perfil do aluno sera insumo para a definicao de pontos fortes, além de possiveis tendéncias
ou hébitos que possam levar & dificuldade no processo de ensino e aprendizagem [Felder
and Spurlin, 2005].

O questionario ILS é composto de 44 questoes, segmentado em quatro grupos de 11
questoes, que correspondem, cada grupo, a uma das quatro dimensoes do Modelo Felder-
Silverman. Cada questao do questionario possui apenas duas alternativas, mutuamente
excludentes. Um descritivo do questionario pode ser observado no Anexo I.

Ao detalhar o uso e as possibilidades de uso do ILS, Felder and Spurlin [2005] enume-

ram:

e As dimensoes dos Estilos de Aprendizagem devem ser entendidas como continuas,

nao se limitando a categorias;

e Os perfis dos Estilos de Aprendizagem sugerem tendéncias comportamentais ao invés

de serem preditores infaliveis de comportamento;

e As preferéncias dos Estilos de Aprendizagem sao indicadores nao confiaveis de pontos

fortes e fracos de aprendizagem;

e As preferéncias dos Estilos de Aprendizagem podem ser afetadas por experiéncias

educacionais do aluno;

e O cerne da identificacdo dos Estilos de Aprendizagem nao ¢é rotular os alunos indi-

vidualmente, mas modificar o processo instrucional para atingir seu objetivo.

Os argumentos listados sintetizam o que os autores consideram ser a aplicagdo mais
importante dos Estilos de Aprendizagem, que é planejar a instrucao efetiva. Ter um fra-
mework para identificar os diferentes tipos de alunos pode ajudar o instrutor a formular
uma abordagem de ensino que atenda as necessidades de todos os alunos. Além disso,
determinar o perfil do Estilo de Aprendizagem de uma classe ou grupo, usando um ins-
trumento como o ILS, fornece suporte adicional para o design instrucional eficaz [Felder
and Spurlin, 2005].

Dentre os estilos pesquisados, na avaliagao dos resultados existe uma gradacgao dentro

de um mesmo estilo, onde o individuo pode ser classificado dentro da escala como detentor
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de um estilo forte, moderado ou fraco (faixa de equilibrio), conforme apresentado na

Figura 2.8.

Apresentacado de Resultados ILS Felder-Soloman

Visual 3 11 Verbal
Sensorial m Intuitivo
Ativo m Reflexivo
Sequencial m Geral

A — A
Faixa de Equilibrio
(2-3)

Faixas de Preferéncia Moderada
-7

Faixas de Preferéncia Forte

(9-11)

Figura 2.8: Escala de Resultados do ILS
Fonte: [Felder and Soloman, 2012]

A partir da escala de resultados do ILS, é possivel afirmar que:
e O resultado 1 ou 3 indica nao haver preferéncia;

e O resultado 5 ou 7 indica preferéncia moderada. Nesse caso o aprendiz deve aprender

com mais facilidade num ambiente de ensino que favoreca seu Estilo;

e O resultado 9 ou 11 indica preferéncia forte no Estilo. Nesse caso, o aprendiz pode

ter dificuldades de aprendizado em ambiente que desconsidere esse Estilo.

Importante ressaltar que essa posicao na escala pode ser modificada com o tempo,
assunto ou ambiente de ensino [Oliveira, 2013].

Fundamentado nessas caracteristicas e conclusoes, o presente trabalho utilizou o mo-
delo Felder-Silverman para definicao dos estilos de aprendizagem do publico-alvo do SISP,
com uso da ferramenta do Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman para sua
coleta, andlise e determinacao da abordagem instrucional mais adequada a ser aplicada a

esse publico.

Abordagens Instrucionais

Segundo Abbad [2004], a aprendizagem pode ocorrer de forma natural (esponténea)

ou induzida. A aprendizagem natural ndo necessita de procedimentos sistematicos para
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acontecer (ela pode se dar por observacgao, imitagao, tentativa e erro, entre outros). Ja
a aprendizagem induzida ocorre mediante planejamento sisteméatico, com o objetivo de
facilitagdo do processo, de retencao e de transferéncia.

De acordo com Richey [2000] apud Zerbini and Abbad [2010], “o planejamento instru-
cional tende a ressaltar caracteristicas dos aprendizes que se relacionam com os assuntos
da sala de aula, incluindo pré-requisitos de habilidades, experiéncias anteriores (...) ou
competéncias (...) requeridas para o dominio do conteido”. Atualmente, os planejadores
instrucionais também consideram caracteristicas como atitudes, estilos e estratégias de
aprendizagem, além de experiéncias culturais trazidas pelo aluno [Zerbini, 2003].

O trabalho de Prince and Felder [2007] ressalta algumas abordagens instrucionais

indutivas, entre elas:

e Aprendizagem baseada na inquirigdo (investigacdo) - os alunos sao apresentados a
um desafio (uma questao a ser respondida, um conjunto de dados a ser interpretado)

e a aprendizagem ocorre no processo de responder a esse desafio.

e Aprendizagem por descoberta - os alunos sdo confrontados com um desafio e devem
soluciona-lo por conta prépria. O professor apenas fornece feedback em resposta aos

esforcos dos estudantes, sem orienta-los durante os esforcos.

e Aprendizagem baseada em problemas (PBL) - os alunos, geralmente trabalhando
em equipes, sdo confrontados com um problema mal estruturado do mundo real. Os
alunos devem definir precisamente o problema, para identificar o que sabem e o que
precisam aprender para resolver o problema. O professor pode fornecer informagoes

e orientacao nesse processo.

e Aprendizagem baseada em projetos (PjBL) - os alunos sao exigidos a produzir algo
concreto, resolver um problema com aplicacao pratica em seu trabalho. A aprendiza-
gem baseada em projetos se localiza entre a aprendizagem baseada na inquiricao e a
aprendizagem baseada em problemas. Os projetos e os conhecimentos ou habilidades
necessarios para completa-los podem ser bem definidos e podem ser pré-requisitos

do curriculum, o que diminui a resisténcia dos alunos.

e Ensino baseado em casos - os alunos estudam casos histéricos ou hipotéticos, envol-
vendo cendrios similares aos encontrados na pratica profissional. Nessa abordagem,
os casos tendem a ser bem estruturados e ricos em detalhes contextuais (diferente

da abordagem baseada em problemas).

e Ensino just-in-time - os alunos respondem, antes de cada aula e de forma eletronica,
questoes conceituais que nortearao o instrutor na adequacao do conteudo, para

corrigir equivocos ou deficiéncias revelados nas respostas dos alunos.
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Dentre as abordagens instrucionais apresentadas, este trabalho utiliza PjBL para ori-
entar a aprendizagem induzida desejada.

No detalhamento dos objetivos de seu trabalho, acerca do Ensino em gestao de proje-
tos, Silva et al. [2014] ressaltam que, apesar de a abordagem de PjBL, em seu trabalho,
esteja direcionada para institui¢oes de engenharia, a abordagem em debate é aplicavel a

instituicoes de educacao em geral.

2.4.2 Habilidades

De acordo com Silva et al. [2014], o componente de habilidades, em uma abordagem
de Project Based Learning, pode ser desmembrado em trés tépicos: 1) Atributos Pessoais;

2) Lideranca com Riscos; e 3) Valores Competitivos.

Atributos Pessoais

Atributo, na sua definicdo mais restrita, refere-se a uma caracteristica ou condigao.
Portanto, os atributos pessoais que consistem em tracos do pensamento individual sao re-
sultantes de uma condicao especifica. Exemplos de atributos pessoais podem ser: calmo,
deliberativo, observador, bem-apessoado, inventivo ou um tomador de risco. Os atribu-
tos pessoais podem ser discutidos no contexto de comportamentos especificos que sao
aprendidos e/ou desenvolvidos em decorréncia de experiéncias externas.

Os atributos pessoais levam o individuo a determinados comportamentos e podem ser
fortes preditores de como alguém vai responder em uma determinada situacao. Atributos
nao estao enraizados, pois sdo aprendidos ou desenvolvidos ao longo do tempo [Koolen,
2014].

No trabalho de consolidagao de algumas defini¢oes de competéncias, Carvalho et al.
[2009], dentre tantas, apresentam competéncia como “atributos pessoais (motivagoes, qua-
lidades, habilidades), evidenciados pela maneira como a pessoa se comporta no trabalho,
que predizem a efetividade ou o alto desempenho no trabalho”.

Segundo Barbosa [2008], ao detalhar a corrente metodolégica comportamental, que
tem como andlise o empregado com o melhor desempenho, eleito como modelo genérico
de competéncias gerenciais, define atributos pessoais como “motivagao, tracos de perso-
nalidade, habilidades, autoimagem ou conhecimentos requeridos”.

Para Gonezi [1999], a competéncia possui o cardter de associar atributos pessoais ao
contexto e ao ambiente de trabalho.

No contexto deste trabalho, os Atributos Pessoais serao considerados quando do de-
talhamento das disciplinas que comporao a Proposta de Programa de Capacitacao para
o SISP.

41



Lideranca com Riscos

Bobbio, em seu Dicionario de Politica, ao introduzir a definicao de lideranga, reconhece
que as defini¢oes do verbete sdo bastante vagas e imprecisas, mesmo apos as abordagens
com uso de andlises psicoldgicas, socioldgicas e da ciéncia politica [Bobbio et al., 2000].

O trabalho de Maclver et al. [1972], ao conceituar lideranca, a considera como “a
capacidade de persuadir ou dirigir os homens, resultado de qualidades pessoais, indepen-
dentemente da funcao exercida”. Nessa acepcao, a lideranca é identificada e circunscrita
a esfera de poder resultante das atitudes exercidas pelo lider.

O trabalho de Falconi [2009] afirma que exercer a boa lideranga é obter resultados, al-
cancando metas consistentemente, por meio das pessoas, investindo tempo em seu cultivo
e no desenvolvimento da equipe, com preocupagao constante em fazer certo e desenvolver
essa cultura.

Kouzes and Posner [2006] descrevem os lideres como pioneiros, “individuos prontos
para correr riscos, inovar e experimentar, a fim de encontrar novos e melhores métodos
de fazer as coisas”.

Em sua obra, Michels [1982] enumera um rol de qualidades pessoais e atributos especi-
ficos pelos quais os lideres conseguem exercer sua lideranca, tais como “oratéria, forca de
vontade, superioridade do saber, profundidade de convic¢oes, seguranga ideoldgica, auto-
estima elevada, capacidade de concentracao, além de bondade de alma e desinteresse”.

Bobbio conclui a definicao da verbete Lideranca apontando caracteristicas comuns aos

lideres e ao exercicio da liderancga:

Concluindo - sem a pretensdo, todavia, de fornecer uma definicdo plenamente
satisfatéria - podemos afirmar que sao lideres os que: a) no interior de um grupo
b) ocupam uma posi¢do de poder que tem condigdes de influenciar, de forma de-
terminante, todas as decisdes de cardter estratégico, ¢) o poder que é exercido
ativamente, d) e que encontra legitimagao na sua correspondéncia as expectativas
do grupo [Bobbio et al., 2000].

Em uma entrevista concedida, Nelson Fender, especialista em Recursos Humanos e
em Orientagdo Vocacional, ao listar as competéncias exigidas de um lider (saber delegar,
trabalhar em equipe, ter visao estratégica, negociar, ser ético, ter capacidade de assumir
riscos e de desenvolver relacionamentos interpessoais), afirma ser possivel desenvolvé-las

e reconhece a associacao da lideranga com riscos, ao pontuar:

O papel de lideranca esta associado a trabalhar com situagoes de riscos, assim
sendo o lider devera ter a percepc¢ao exata do risco que esté correndo de forma cons-
ciente e calculada. Para encarar riscos é necesséario levantar todas as informagoes
que possam subsidiar o processo de decisao e estar consciente das consequéncias.
Frente a estas situacbes, o lider pode ainda apoiar-se nas potencialidades de sua
equipe [Fender, 2009].
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No contexto deste trabalho, a tematica de Lideranca com Riscos sera considerada,
ensejando a proposta de uma disciplina de Lideranca, abrangendo objetivos relacionados
a lideranca com riscos, quando do detalhamento da Proposta de Programa de Capacitagao
para o SISP (Segao 3.5).

Valores Competitivos

O modelo de valores competitivos, consolidado por Quinn et al. [2004], aborda quatro
modelos de gestao dispostos em uma matriz ampla, com duas dimensoes, com forgas
oponentes em cada, considerando o foco (que pode ser interno ou externo) e o nivel de
institucionalizacao de processos (que pode ser flexibilidade ou controle). Dessa forma, os
autores classificam os modelos de gestao como: (1) metas racionais; (2) processos internos;
(3) relagbes humanas; e (4) sistemas abertos.

Os autores salientam que, abordados isoladamente, nenhum desses modelos proporci-
ona a eficacia organizacional, sendo necesséario considera-los como parte de uma estrutura

maior, batizada de Quadro de Valores Competitivos, conforme ilustrado pela Figura 2.9.

1— Compreensao de si 1 — Convivio com a ’l{b
6@ préprio e dos outros mudanga G, "8
o k _— - e D
oba‘ ‘b‘} 2 = Comunicagéo eficaz Flexibilidade 2 = Pensamento criativo "as 050
o \Q}é:(@ 3 — Desenvolvimento dos 3 — Gerenciamento da ’?'%
o empregados mudancga
1 = Constituicdo e
manutengio de uma
1 = Constituigao de equipes Mentor Inovador base de poder
2 =Uso de um processo 2 —Negociagdo de acordos
decisdrio participative & compromissos
3 — Gerenciamento de 3 —Apresentagdo de ideias
conflitos -
Facilitador Negociador
Interno Externo
. Monitor
1 =Monitoramento do Produtor 1 = Produtividade do
desempenho individual trabalho
2" f:é:&i:::io :rzcessos 2= Fomento de um
; ambiente de trabalho
coletivos ) Coordenador Diretor produtivo
3 =Anglise de informagoes 3 — Gerenciamento do
com pensamento critico tempo e do estresse
'%o, ) ) — &
6* % 1 — Gerenciamento de 1 — Planejamento e organizagéo
%aﬂaﬁ%a& projetos Cantrole 2 — Estabelecimento de @edia@ &
q’{,@ % © 2= Planejamento do trabalho metas e objetivos %aif
3 — Gerenciamento 3 — Desenvolvimento e *
multidisciplinar comunicagdo de uma visdo

Figura 2.9: Quadro de Valores Competitivos
Fonte: adaptado de [Quinn et al., 2004]
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No Quadro de Valores Competitivos, cada um dos modelos se relaciona a seu oposto.
O modelo das relagoes humanas, referente ao quadrante da flexibilidade e foco interno,
estabelece contraste com o modelo das metas racionais, delimitado pelo quadrante do
controle e pelo foco externo; o modelo dos sistemas abertos, referente ao quadrante da
flexibilidade e do foco externo, contrasta diretamente com o modelo dos processos internos,
pertencente ao quadrante do controle com foco interno.

O modelo das relagbes humanas da énfase aos critérios de participagao, abertura,
compromisso e moral, abrangendo os papéis de Mentor e Facilitador. O modelo dos
sistemas abertos enfatiza os critérios de inovagao, adaptagao, crescimento e aquisicao de
recursos, abordando os papéis de Inovador e Mentor. Os critérios enfatizados pelo modelo
das metas racionais sao direcao, clareza de objetivos, produtividade e realizacao, definindo
os papéis de Produtor e Diretor. O modelo dos processos internos enfatiza os critérios
de documentacao, gerenciamento de informacoes, estabilidade e controle, abordando os
papéis de Coordenador e Monitor [Quinn et al., 2004].

A partir dos papéis especificados pelos autores, foram derivadas trés competéncias
gerenciais basicas para cada papel, ja ilustradas pela Figura 2.9, definidas de forma a
complementar aquelas com as quais os modelos fazem fronteira e contrastam com as

opostas, definidas na Tabela 2.7.

Tabela 2.7: As competéncias e os papéis gerenciais no quadro de valores competitivos

Papel Competéncias

Invevacler Convivio com a mudanga
Pansarmanto criafivo
Gerenciarmento da rmisdangs

Megociador ComsTituigdd & manutengis e uma base de poder
Hegoclagan de scondos & compromissos

Apresentacin de ideias

Produtor Preciutividacds do trabssl b
Formarnto de um ambiente de trabalhio produtivo

Gerenciamento do tempo & do esresse

[ e N e b~

Diretor Desenvoldmento & comunicacso da uma visio
Estabalecimante da matas & objativas

Planejarmento e organizagio

Coardenadar Garenclamanto de prejetos
Planajamento do trabalbo

Gerenciamento mukidisciplinar

Manitor Monitoramento do desempenho individisl
Gerenciamento do desempenho @ processos coletivos

Analise de informagbes com pensameanto onftico

[FTI Wy AT e IO Sy

Facilitador Constituigan de equipes
Liso der 1am processes decissrio participativo

Gerenciamento de condlitos

Mentor Compresnsho de s propaoe @ dos outros
Cormunicacin eficar

Desenvolimento dos empragados

[T e T

Fonte: [Quinn et al., 2004]

Os oito papéis gerenciais estabelecidos nao estao direcionados a um nivel hierarquico
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especifico, podendo aplicar-se desde supervisores de primeiro escalao até altos executivos,
conforme detalham Dias and Paiva [2009] ao referenciar as competéncias gerenciais de

Quinn e seus colaboradores:

-

E necessario habilidade para desempenhar os oito papéis e ter a capacidade
de mesclar e equilibrar esses diferentes papéis de acordo com as exigéncias das
circunstancias. Mas vé-se que as responsabilidades gerenciais dependem da posi¢ao
ocupada na hierarquia organizacional, embora algumas competéncias necessarias
para a realizacdo de varios papéis possuam pontos de tangéncia [Dias and Paiva,
2009].

No contexto deste trabalho, os Valores Competitivos serao considerados, em especial
os relacionados aos papéis de Coordenador e Diretor - estes escolhidos em decorréncia
da aderéncia das competéncias associadas aos papéis (Tabela 2.7) e das competéncias e
objetivos identificados e constantes da proposta - quando do detalhamento das disciplinas

que comporao a Proposta de Programa de Capacitagao para o SISP (Secao 3.5).

2.4.3 Atitudes

De acordo com Silva et al. [2014], o componente de atitudes, em uma abordagem
de Project Based Learning, pode ser desmembrado em trés tépicos: 1) Democracia e
Cidadania; 2) Responsabilidade Sécio-Ambiental; e 3) Etica Profissional.

A partir da leitura de trabalhos relacionados ao tema, conclui-se que a estrutura-
¢ao de programas de capacitacao ou desenvolvimento de competéncias profissionais deve
preocupar-se, também, com o desenvolvimento dos conceitos de democracia e cidadania,
responsabilidade socio-ambiental e a ética profissional. Corrobora essa abordagem a con-
clusao de Deluiz [1995], ao destacar a importancia da dimensdo social na construcao do

conhecimento baseado em competéncias:

Enfatiza a construcao de competéncias para a autonomia e para a emancipagao
de relacées de trabalho alienadas, para a compreensdo do mundo e para a sua
transformacdo. Busca, assim, construir competéncias para uma acao auténoma e
capaz nos espacos produtivos mas, igualmente, voltada para o desenvolvimento de
principios universalistas — igualdade de direitos, justica social, solidariedade e ética —
no mundo do trabalho e da cidadania. Pretende desenvolver uma formagao integral
e ampliada, articulando sua dimensao profissional com a dimensao sécio-politica
[Deluiz, 1995].

Com esta motivagao, e em decorréncia da complexidade envolvida nas atividades dos
servidores publicos e para a sensibilizacdo em temas e questdes transversais, o presente
trabalho considerou a proposicao da disciplina de Etica Profissional, Responsabilidade
Sécio-Ambiental e Democracia e Cidadania, com seus objetivos educacionais decorrentes,

parte integrante da Proposta de Programa de Capacitagao para o SISP (Segao 3.5).
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Democracia e Cidadania

Espera-se que, com o conhecimento adquirido na escola, o aluno se prepare para a
vida, que ele passe a ter o poder de se transformar e de modificar a realidade na qual esta
inserido. Nesse contexto, a educacao, além de ensinar o conhecimento especifico, deve
assumir a incumbéncia de preparar as pessoas para o exercicio da cidadania, entendida
como 0 acesso aos bens materiais e culturais produzidos pela sociedade, além do exercicio
pleno dos direitos e deveres previstos pela Constituicao Federal.

Do ponto de vista da sociologia, Lakatos and de Andrade Marconi [1977] circunscrevem
o conceito de democracia, associando seu exercicio ao desempenho, pelo individuo, de seu

papel frente & comunidade, ao afirmarem:

Democracia é a filosofia ou sistema social que sustenta que o individuo, apenas
pela sua qualidade de pessoa humana, e sem consideragao as qualidades, posigao,
status, raca, religido, ideologia ou patrimoénio, deve participar dos assuntos da co-
munidade e exercer nela a diregdo que proporcionalmente lhe corresponde [Lakatos
and de Andrade Marconi, 1977].

Em seu Dicionario de Politica, Bobbio et al. [2000], descrevem a verbete de Democra-

cia, destacando seu carater universal, quando afirmam que:

Democracia nao se refere s6 a ordem do poder piiblico do Estado, mas deve
existir em todas as relacbes sociais, econdmicas, politicas e culturais. Comeca na
relacdo interindividual, passa pela familia, a escola e culmina no Estado. Uma
sociedade democratica é aquela que vai conseguindo democratizar todas as suas
instituigoes e préticas [Bobbio et al., 2000].

Responsabilidade Sécio-Ambiental

A ABNT NBR ISO 26000:2010, norma de Diretrizes sobre Responsabilidade Social que
fornece orientagoes sobre os principios relacionados a responsabilidade social, de forma a
apoiar as organizacgoes, sejam publicas, privadas ou do terceiro setor, a contribuirem para

o desenvolvimento sustentavel, define responsabilidade social como:

A responsabilidade de uma organizacao pelos impactos de suas decisdes e ati-
vidades na sociedade e no meio ambiente, por meio de um comportamento ético e
transparente que contribua para o desenvolvimento sustentavel (...); leve em con-
sideracao as expectativas das partes interessadas; esteja em conformidade com a
legislacao aplicavel (...); e esteja integrada em toda a organizacdo e seja praticada
em suas relagoes [ABNT, 2010].

A ABNT NBR ISO 26000:2010 aponta, ainda, a existéncia de relagdo entre respon-

sabilidade social e desenvolvimento sustentavel, afirmando que a responsabilidade social
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estd intimamente ligada ao desenvolvimento sustentavel, apesar de reconhecer suas par-
ticularidades e diferencia-las conceitualmente.

Dentre as orientacoes sobre os temas centrais da responsabilidade social, a ABNT NBR
ISO 26000:2010 sugere que convém as organizacgdes que venham a tratar da responsabili-
dade social que abordem os seguintes temas: (1) governanca organizacional; (2) direitos
humanos; (3) préticas de trabalho; (4) meio ambiente; (5) praticas leais de operagao; (6)
questoes relativas ao consumidor; e (7) envolvimento e desenvolvimento da comunidade,
conforme ilustrado pela Figura 2.10 [ABNT, 2010].

- Direitos
4 humanos

Envolvimento
e desenvolvi- Praticas de

/ mento da trabalho
! comunidade

ORGANIZACAO

Questdes
relativas ao
\ consumidor

Meio
ambiente

(N Praticas leais
de operagdo

~

Figura 2.10: Os temas centrais da responsabilidade social
Fonte: [ABNT, 2010]

Em especial na teméatica do meio ambiente, a ABNT NBR ISO 26000:2010 reforca
que as decisoes e atividades das organizacoes tém impacto no meio ambiente, destacando
que convém que as organizagoes respeitem e promovam os principios de responsabilidade
ambiental, precaucgao, gestao de risco ambiental e de poluidor pagador, avaliando a rele-
vancia da pertinéncia das abordagens do ciclo de vida, da avaliacao do impacto ambiental,
da producao mais limpa e ecoeficiéncia, da abordagem por sistemas de produto-servico,
do uso de tecnologias e praticas ambientalmente saudaveis, das praticas de compras sus-

tentaveis e da aprendizagem e conscientizacgao.
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A ABNT NBR ISO 26000:2010 reforca a abordagem de aprendizagem e conscienti-
zagao, quando destaca o valor das agoes de capacitacao no desenvolvimento da tematica
ao afirmar que “a educacao e capacitacao ambiental sao fundamentais na promocao do
desenvolvimento de sociedades e estilos de vida sustentaveis” [ABNT, 2010].

Por fim, ABNT NBR ISO 26000:2010, quando descreve as orientagoes sobre a integra-
¢ao da responsabilidade social e ambiental por toda a organizacao, destaca a préatica de
conscientizacao e desenvolvimento de competéncias para a responsabilidade social, con-
cluindo que “educacao e aprendizagem continua sao fundamentais na conscientizacao e
desenvolvimento de competéncias para a responsabilidade social”, com a seguinte justifi-

cativa:

O desenvolvimento de competéncias para a implementacdo de praticas de res-
ponsabilidade social pode envolver o fortalecimento ou o desenvolvimento de habi-
lidades em algumas areas de atividades, como engajamento das partes interessadas,
e o aumento do conhecimento e da compreensao da aplicacdo dos temas centrais.
(...) Quando adequado, convém que o desenvolvimento de competéncias e a capa-
citagdo de gerentes e trabalhadores da cadeia de suprimentos sejam contemplados.
Um treinamento especifico pode ser util para algumas questoes [ABNT, 2010].

Avancando nas defini¢oes, Higuchi and Azevedo [2004] pontuam que a Responsa-
bilidade Ambiental é um “processo de reflexdo no sentido de colocar-se como membro
constituinte do ecossistema e protagonista da transformagao, modificacao, organizacao,
manutenc¢ao, preservagao do ecossistema, seja em nivel de micro ou macroabrangéncia”.

Focada na Administragdo Ptblica, a A3P (Agenda Ambiental na Administracao Pi-
blica) é um programa de gestao, iniciado em 1999 no Ministério do Meio Ambiente, que
visa “promover a responsabilidade socioambiental e inserir critérios de sustentabilidade
nas atividades da administragao publica” [BRASIL, 2010]. A A3P apresenta como obje-

tivos:

A A3P tem por objetivo estimular os gestores publicos a incorporar principios e
critérios de gestao socioambiental em suas atividades rotineiras, levando a economia
de recursos naturais e a redugdo de gastos institucionais por meio do uso racional
dos bens publicos, ao correto gerenciamento dos residuos sélidos, as contratagoes
publicas sustentaveis, as construcgoes sustentaveis, a sensibilizacao e capacitagao e a
qualidade de vida no ambiente de trabalho [BRASIL, 2010].

A A3P esta estruturada a partir de seis eixos tematicos prioritarios, conforme ilustrado
pela Figura 2.11, sendo eles: (1) uso racional dos recursos naturais e bens publicos; (2)
gerenciamento de residuos solidos; (3) qualidade de vida no ambiente de trabalho; (4)
sensibilizagdo e capacitacdo dos servidores; (5) contratagoes publicas sustentéveis; e (6)

construgoes sustentaveis.
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Figura 2.11: Eixos tematicos prioritarios da A3P
Fonte: [BRASIL, 2010]

Ao detalhar o eixo de sensibilizagdo e capacitacao, BRASIL [2010] reconhece a impor-

tancia da sensibilizacao e da capacitagao, afirmando:

A sensibilizacdo busca desenvolver e estimular a pratica da consciéncia cidada
pelos gestores e servidores publicos, a partir dos principios da responsabilidade
socioambiental. O processo de capacitacido, por sua vez, contribui para o desenvol-
vimento de competéncias institucionais e individuais e fornece novas oportunidades
para o engajamento dos servidores nas questdes socioambientais [BRASIL, 2010].

Corroborando com esta abordagem, Higuchi and Azevedo [2004] afirmam ser a Sensi-
bilizagdo Ambiental “um processo de chamamento, de olhar numa direcao antes distante
do campo de motivacdo. E um dos primeiros momentos do processo educativo que insere

o educando num mundo que se quer ver (re)descoberto, ou simplesmente notado”.

Etica Profissional

O Decreto n° 1.171/1994, que aprova o Cédigo de Etica Profissional do Servidor Pu-
blico Civil do Poder Executivo Federal, em seu ANEXO entitulado Cédigo de Etica Pro-
fissional do Servidor Piblico Civil do Poder Executivo Federal, no CAPITULO I, Secdo

I - Das Regras Deontolégicas destaca:

I - A dignidade, o decoro, o zelo, a eficicia e a consciéncia dos principios morais
sdo primados maiores que devem nortear o servidor publico, seja no exercicio do
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cargo ou fungdo, ou fora dele, ja que refletird o exercicio da vocacdo do préprio
poder estatal. Seus atos, comportamentos e atitudes serdo direcionados para a
preservacao da honra e da tradicdo dos servigos puiblicos.

IT - O servidor publico ndo podera jamais desprezar o elemento ético de sua
conduta. Assim, ndo terd que decidir somente entre o legal e o ilegal, o justo e o
injusto, o conveniente e o inconveniente, o oportuno e o inoportuno, mas principal-
mente entre o honesto e o desonesto, consoante as regras contidas no art. 37, caput,
e § 4°, da Constituigdo Federal [BRASIL, 1994].

A aprovacgao do Cédigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Exe-
cutivo Federal, em 1994, é reconhecida como a primeira a¢ao para a constituicao da ética
no servi¢o puiblico [Mendes and de Andrade Junior, 2010]. Os autores citam ainda a
criacdo da Comissdo de Etica da Presidéncia da Republica (CEP), em 1999; a instituicao
do Cédigo de Conduta Etica dos Agentes Publicos, em 2002; e, a criacdo do Sistema de
Gestdo da Etica do Poder Executivo Federal, em 2007, com a CEP exercendo a funcio
de coordenadora deste sistema.

A Organizacao para a Cooperagao e Desenvolvimento Econémico (OCDE) reconhece
os esforcos do governo brasileiro em seu relatério de avaliagao sobre o Sistema de Integri-
dade da Administracao Publica Federal Brasileira ao afirmar “a criagdo da Controladoria-
Geral da Unido e da Comissao de Etica Ptblica constituiu elemento-chave da estratégia
do Governo Federal para fortalecer a integridade e a prevencao da corrupgao” [OCDE,
2011].

O TCU, ao pontuar sobre a gestao da ética na administracao publica, reconhecendo
avancos e praticas positivas, por exemplo, ao afirmar que “75% das instituicoes pesquisa-
das adotam cédigo de ética”, reforca o discurso da necessidade premente de promocao da

ética, afirmando:

As mudangas estruturais ocorridas na Administragdo Publica Federal, princi-
palmente a partir da década de 1990, e o cenario econdémico instalado desde entao,
demandam a promocao da ética, da transparéncia e da boa governanca como que-
sitos fundamentais para a garantia da confiabilidade das institui¢bes publicas e a
consequente inclusdo do Brasil na nova ordem sécio-econémica mundial [BRASIL,
2014b].

O trabalho de Carneiro [2014] compila iniciativas dos paises da OCDE de aprimo-
ramento da conduta ética dos servidores piblicos, onde destaca acoes de educacao e
treinamento, que tém recebido atencao crescente dos governos dos paises pesquisados, em
virtude da necessidade de um trabalho pedagégico de difusao das normas éticas entre
os servidores publicos pois “nem os procedimentos administrativos, nem os padroes de

conduta exigidos sao do pleno conhecimento do servidor™.
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2.5 Risco

A ABNT NBR ISO 31000:2009 define Risco como efeito da incerteza nos objetivos.
Nesse contexto, a incerteza estd relacionada a deficiéncia de informacgoes; o efeito deve
ser compreendido como um desvio (positivo e/ou negativo) em relagdo ao esperado. Os
objetivos submetidos as incertezas podem ter diversos aspectos (financeiros, operacionais,
ambientais, etc.) e aplicaveis em diferentes niveis organizacionais [ABNT, 2009].

A caracterizagdo dos riscos pode dar-se pela referéncia aos eventos potenciais e as
consequéncias (impactos) derivadas. O risco é expresso como uma combinagdo entre as
consequéncias e a probabilidade de ocorréncia associada.

Roper [1999] corrobora com essas definigdes ao associar o risco ao potencial de perda

ou dano, derivada de uma probabilidade de ocorréncia:

(...) Risco é também o potencial de dano ou perda a que um ativo ou grupo de
ativos estd sujeito. (...) Risco é também a probabilidade de uma vulnerabilidade
especifica ser explorada por uma determinada ameaga [Roper, 1999].

De acordo com Hardy [2010], o governo canadense define risco como a incerteza que
envolve eventos e resultados futuros. E a expressio da probabilidade e impacto de um
evento com o potencial de influenciar a realizagdo dos objetivos de uma organizacao.
O mesmo autor ainda lista a definicao da americana Government Accountability Office
(GAO), uma agéncia independente vinculada ao Congresso dos Estados Unidos, para a
qual risco é um evento que tem um impacto potencialmente negativo e a possibilidade de
que tal evento ocorrera e afetara negativamente os ativos de uma entidade, atividades e
operagoes.

A Organizagao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdémico (OCDE) afirma que
riscos sao “elementos inerentes de diversas inovagoes na prestacao de servigos e, como no
caso de qualquer agao executada no ambito do setor publico, exigem adequada gestao de

riscos operacionais” [OCDE, 2011].

2.5.1 Gestao de Riscos

A ABNT NBR ISO 31000:2009 define gestao de riscos como a aplicagao de atividades
coordenadas para dirigir e controlar uma organizagao no que se refere a riscos.

Roper [1999] apresenta a gestao de riscos como um método racional para a tomada de
decisao sobre a aplicagao de recursos e a sele¢do de contramedidas eficazes, para proteger

os ativos da organizacao. O autor ainda explica:
Gestao de riscos € o processo pelo qual as medidas de seguranga sao selecionadas

e implementadas para se atingir um nivel aceitavel de risco, previamente estabele-
cido, e a um custo razodvel. (...) O nivel baseia-se no valor atribuido pelo seu
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proprietario e no impacto e ou conseqiiéncia causado por um evento adverso sobre
aquele ativo [Roper, 1999].

De acordo com Hill and Dinsdale [2003], no setor ptublico, a preocupacao central na
gestao de riscos é o dever de cuidar do bem publico. Portanto, os riscos devem ser
gerenciados tendo como balizador o interesse publico.

A gestao eficaz do risco é crucial para o servigo publico. A capacidade do gestor
publico de tomar decisdes corretas em relagao a politicas, programas e servigos, em um
ambiente caracterizado por incertezas é fundamental. As responsabilidades e deveres do
governo em relacdo ao bem publico exigem a adoc¢ao de praticas e estratégias eficazes de
gestao de riscos [Hill and Dinsdale, 2003].

A capacidade de o governo gerenciar riscos depende das habilidades de seus
funcionarios. Portanto, o tema da capacidade de gerir riscos é mais amplo do que
a preocupacao com a capacidade cientifica. Além da necessidade de os cientistas
saberem fazer andlises cientificas adequadas, a gestao eficaz de riscos no contexto
das politicas publicas exige também a capacidade de fazer perguntas corretas sobre
aspectos cientificos, riscos, percepcoes publicas e opgoes politicas e sobre como esses
fatores podem estar relacionados entre si [Hill and Dinsdale, 2003].

Hardy [2010], mais uma vez, apresenta a abordagem do governo canadense para a ges-
tao de riscos como sendo uma abordagem sistematica para definir o melhor curso de acao
sob incertezas, por meio da identificacdo, avaliacao, compreensao, acao e comunicagao de
questoes relacionadas a risco. O mesmo autor cita, novamente, a definicio da agéncia
americana GAQO para gestao de riscos, como sendo o processo continuo de avaliagdo de
riscos, reduzindo o potencial de um evento adverso vir a ocorrer, estabelecendo etapas
para lidar com qualquer evento que ocorra.

O Tribunal de Contas da Unido, ao descrever a avaliacao de maturidade em gestao
de riscos da administragao publica indireta, reconhece a importancia da gestao de riscos
ao afirmar que “a gestao de riscos é um elemento essencial para a boa governanca corpo-
rativa justamente porque contribui para reduzir as incertezas que cercam o alcance dos
resultados” [BRASIL, 2014b].

Por fim, o TCU conclui sua analise sobre a maturidade em gestao de riscos reconhe-

cendo haver muito espaco de melhoria, afirmando:

Apenas 9% dos pesquisados atingiu o estdgio avancado. (...) Os dados mostra-
vam haver muitas oportunidades de melhoria nas praticas de gestao de riscos, ainda
que as metas quanto ao nivel de maturidade a alcancar pudessem variar, conforme
a necessidade de cada organizagdo [BRASIL, 2014b]

A OCDE, em seu relatério de avaliagdo sobre o Sistema de Integridade da Adminis-

tracao Publica Federal Brasileira, dentre as quatro recomendagoes propostas, destaca a
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primeira, relacionada a necessidade de “integrar a gestao de riscos como elemento-chave da
responsabilidade gerencial, de modo a promover a integridade e prevenir a improbidade,
os desvios e a corrupgao” [OCDE, 2011].

O Acérdao n° 3117/2014-TCU-Plendrio, mais uma vez trazendo a visao do érgao de
controle, estabelece a responsabilidade por viabilizar e garantir a gestao de riscos para a

alta administracao, ao pontuar:

A Alta administracdo é responsavel por viabilizar e garantir o adequado fun-
cionamento da gestdo de riscos, com o estabelecimento de diretrizes, criagdo de
estruturas, se necessario, e a definicdo de papéis e responsabilidades. Cabe tam-
bém a alta administragao estabelecer os niveis de riscos aceitaveis para subsidiar o
processo de tomada de decisdo, sobretudo as de nivel estratégico [BRASIL, 2014c].

A Figura 2.12 representa o processo de gestao de riscos descrito na norma ABNT NBR

ISO 31000:2009, com as etapas detalhadas na sequéncia.

h |

._—{ Estabelecimento do contexto |._.

Identificac@o de riscos

consulta Analise de ri analise critica

Avaliacao de riscos

u: de riscos |——-

Figura 2.12: Processo de gestao de riscos
Fonte: [ABNT, 2009

Comunicagao e consulta

De acordo com a ABNT [2009], a etapa de comunicagao e consulta abrange os processos
continuos e iterativos que uma organizacao deve conduzir para fornecer, compartilhar ou
obter informacgoes e se envolver no didlogo com as partes interessadas, com relacao ao
gerenciamento de riscos. O processo de avaliagdo de riscos bem sucedido depende de

comunicacgdo e consulta eficazes com as partes interessadas.
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Estabelecimento do contexto

Envolve a definicao dos parametros externos e internos a serem levados em considera-
¢ao ao gerenciar riscos, além do estabelecimento do escopo e dos critérios de risco para a
politica de gestao de riscos [ABNT, 2009].

Identificagao de riscos

Para a ABNT [2009], a identificagdo de riscos é o processo de encontrar, reconhecer
e registrar os riscos. O processo de identificacdo de riscos pode incluir a identificagao
das causas e fontes do risco, eventos, situagoes ou circunstancias que poderiam ter um

impacto material sobre os objetivos e a natureza desse impacto.

Analise de riscos

A anadlise de riscos consiste no entendimento do risco, servindo de entrada para o
processo de avaliagao de riscos e as subsequentes decisoes sobre se os riscos necessitam ser
tratados e sobre as estratégias e métodos de tratamento mais apropriados. Nesta etapa
devem ser determinadas as consequéncias e as probabilidades para eventos identificados
de risco, levando em consideragao a presenga (ou nao) e a eficacia de quaisquer controles

existentes. As consequéncias e suas probabilidades sdo entdo combinadas para determinar
um nivel de risco [ABNT, 2009].

Avaliagao de riscos

A etapa de avaliagao de riscos, de acordo com ABNT [2009], consiste em comparar
os niveis estimados de risco com critérios de risco definidos quando do estabelecimento
do contexto, com o objetivo de determinar a significancia do nivel e do tipo do risco.
Esta etapa utiliza a compreensao do risco, obtida durante a analise de riscos, para tomar
decisbes sobre as agoes futuras. Consideragoes éticas, legais, financeiras e outras, incluindo

as percepcoes do risco, também devem ser observadas.

Monitoramento e analise critica

A ABNT [2009] destaca que convém que o monitoramento e a andlise critica sejam pla-
nejados como parte do processo de gestao de riscos e envolvam monitoramento e controle

regulares, podendo ser peridédicos ou em resposta a um fato especifico.
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Tratamento de riscos

O tratamento de riscos envolve a selecdo de uma ou mais opgoes para modificar os
riscos e a implementacao dessas opcoes. Uma vez implementado, o tratamento fornece

novos controles ou modifica os controle existentes [ABNT, 2009].

2.5.2 Estrutura para Gestao de Riscos

A ABNT NBR ISO 31000:2009 define a estrutura para gestao de riscos como o conjunto
de componentes que fornecem os fundamentos (incluindo a politica, objetivos, mandatos
e comprometimento para gerenciar riscos) e os arranjos organizacionais (incluindo planos,
relacionamentos, responsabilidades, recursos, processos e atividades) para a concepgao,
implementagdao, monitoramento, andlise critica e melhoria continua da gestao de riscos
através de toda a organizacao [ABNT, 2009].

O Government Accountability Office (GAO), uma agéncia independente vinculada ao
Congresso dos Estados Unidos, publicou seu GAO Risk Management Framework.

O GAO Risk Management Framework pode ser usado para informar aos funcionarios
e tomadores de decisao dos componentes béasicos de um sistema de gestao de riscos ou
pode ser usado como um guia independente para consulta. O instrumento foi concebido
para ser flexivel, de forma que o método possa ser aplicado a varios niveis ou tipos de

organizagao, desde um departamento até um projeto ou programa especifico [GAO, 2005].

Strategic goals,
objectives, and constraints

Risk assessment

INFORMATION AND
COMMUNICATION

Figura 2.13: Estrutura para Gerenciamento de Riscos
Fonte: [GAO, 2005]
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O GAO Risk Management Framework, representado pela Figura 2.13, foi desenvolvido
para que as fases individuais da abordagem, como a avaliagao de risco, nao se tornem um
fim em si, mas oferecam um ciclo completo de atividades correlatas - desde o planejamento
estratégico até a implementacao e o monitoramento. A Tabela 2.8 descreve a estrutura
proposta no GAO Risk Management Framework. O processo é dindmico e, embora as
varias fases aparecam de forma linear, uma nova informagao pode ser introduzida em

qualquer fase, caracterizando, na pratica, um processo iterativo.

Tabela 2.8: Descricao da Estrutura para Gerenciamento de Riscos

GAO Phases Descrigao

Metas estratégicas, objeti- | Endereca como as metas estratégicas podem ser alcan-

vos e restrigoes cadas e os passos necessarios para alcangar esses resul-
tados.

Avaliagao de risco Endereca a identificacao dos elementos-chave de riscos

potenciais, para que medidas preventivas possam ser se-
lecionadas e implementadas para evitar ou mitigar seus

efeitos.

Avaliacao de alternativas Endereca a avaliagao de medidas preventivas alternati-
vas para reduzir o risco, considerando os custos associ-

ados com sua implementacao.

Gerenciamento e selecao Endereca onde os recursos e os investimentos serao fei-
tos, tendo como ponto de partida a avaliacao de alter-
nativas e outros critérios de gestao, tais como a dispo-

nibilidade de recursos financeiros.

Implementagdo e monitora- | Endereca como as medidas preventivas serao aplicadas
mento e 0s mecanismos para manter as medidas de seguranga
atualizadas. Além disso, deve considerar o monitora-
mento do processo de gerenciamento de riscos, para de-
terminar se alteragoes sao necessarias para melhorar a

eficiéncia e a eficicia.

Informagao e comunicacdo | Aborda a necessidade de identificar e comunicar as in-
formacoes pertinentes na forma e no tempo adequados,

para a conducao das atividades de gestao de risco.

Fonte: [GAO, 2005]

No contexto deste trabalho, o GAO Risk Management Framework foi utilizado como
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agrupador das competéncias em gestao de riscos, referenciadas na revisao de Competéncias
em Gestao de Riscos (Secao 2.6), e trabalhadas durante a Identificacdo e Anadlise de

Competéncias em Gestao de Riscos para o SISP, com uso de AHP (Sec¢ao 3.3).

2.6 Competéncias em Gestao de Riscos

Diversos estudos enumeram e analisam competéncias em risco e em gestao de riscos.

No ambito deste trabalho, serdao consideradas as seguintes abordagens:

e RIMS.ORG — Risk and Insurance Management Society;

e CLINGER COHEN - Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives;
e CCMD - Centro Canadense para o Desenvolvimento da Gestao.

Do ponto de vista esquematico, essa relagdo entre as referéncias bibliograficas de com-

peténcias em gestao de riscos e as competéncias em gestao de riscos identificadas pode

ser observada na Figura 2.14.

CLINGER_
COHEN

RIMS.ORG CCMD

Competéncias

em Gestao de
Riscos

Figura 2.14: Relagdo entre fontes bibliograficas e as competéncias em gestdao de riscos

analisadas

Fonte: o autor

As competéncias em gestao de riscos, identificadas a partir dessas trés fontes serao

consolidadas e agregadas com as GAO Phases do GAO Risk Management Framework, e
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servirao de insumo para a etapa de Definir as Alternativas, com o intuito de atingir o

objetivo especifico de Identificagao e Analise de Competéncias em Gestao de Riscos para

o SISP, com uso de AHP (Segao 3.3).

2.6.1 RIMS.ORG — Risk and Insurance Management Society

A Risk and Insurance Management Society é uma entidade sem fins lucrativos, fun-
dada em 1950, dedicada a promocao da pratica do gerenciamento de riscos em todo o
mundo, através de agdes de networking, desenvolvimento profissional e oportunidades de
capacitacao.

O RIMS.org publica seu Risk Manager Core Competency Model que reflete os com-
ponentes derivados da analise de melhores praticas e de modelos tedricos, em especial
as emanadas do RIMS Fellow Advisory Council, da American Society for Training and
Development e da literatura de gerenciamento de negdocios.

De acordo com o proprio RIMS, o modelo pode ser usado, entre outras, para desenvol-
vimento profissional. O modelo consiste de trés grupos de habilidades (skills): Habilidades
Conceituais, Habilidades Técnicas; e Competéncias-chave.

As habilidades conceituais estao relacionadas ao nivel estratégico, que requer a habi-
lidade de entender todas as atividades da organizacao, as integragoes e interfaces para
seu funcionamento, e como a organizagao atinge suas metas estratégicas. As habilidades

conceituais presentes no modelo, junto ao seu respectivo detalhamento, sao:

¢ RIMS.ORG-CO1. Planejamento: Determinar os objetivos apropriados para a

organizagao.

e RIMS.ORG-CO2. Organizacgao: Criar uma area de Gerenciamento de Riscos e

doté-la de estrutura (pessoas, cultura, processos).

¢ RIMS.ORG-CO3. Tomada de decisao: Reconhecer e analisar problemas e

tomar decisoes sob condic¢oes incertas em um ambiente dinamico.

e RIMS.ORG-CO4. Processo de gerenciamento: Conhecer o processo bésico
de gerenciamento (criar um programa; analisar oportunidades; identificar solugoes;

processo decisorio; sistemas de administragao).

¢ RIMS.ORG-CO5. Julgamento ético: Conhecer as teorias éticas; demonstrar
um elevado nivel de comportamento ético — evidenciado pelo cumprimento de deve-

res fiducidrios, divulgagao (transparéncia) e lealdade.

e RIMS.ORG-CO6. Arquitetura organizacional: Capaz de construir relacio-
namentos de negdbcios, aliangas estratégicas e parcerias, bem como ser capaz de

garantir beneficio mituo de tais arranjos.
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¢ RIMS.ORG-CO7. Pensamento estratégico: Empregar um senso de visao para

criar novos conceitos inovadores, produtos e/ou solugoes.

As habilidades técnicas tém relagdo com o nivel operacional, onde muitos dos deveres
tradicionais e habilidades especializadas para os gestores de riscos sao necessarias e se
demonstram na pratica. As habilidades técnicas constantes do modelo, junto ao seu

respectivo detalhamento, sao:

¢ RIMS.ORG-TEL1. Processo de gerenciamento de riscos: Compreender o mo-
delo de gestao de riscos; adaptar o modelo as necessidades da organizagao; entender
como o risco pode criar valor. Conhecer o processo de gestao de riscos desde a cri-
acao de um programa de riscos, andlise de riscos, identificacao de solucoes, fazendo

uso de um processo de tomada de decisao, e de um sistema de administragao.

e RIMS.ORG-TE2. Anilise de risco: Relacionar iniciativas de risco com pon-
tos criticos do negdcio; identificar riscos, medir, aplicar conceitos estatisticos; criar

previsoes de risco validas; mapear perfis de risco; determinar o custo do risco.

¢ RIMS.ORG-TE3. Controle de risco: Capacidade de aplicar as teorias de con-
trole de risco para criar prevencao, reducao, capacitacao e aprimoramento de taticas;

possibilidade de criar respostas de emergéncia e planos de continuidade de negdocios.

¢ RIMS.ORG-TE4. Financiamento de risco: Entender perfeitamente os planos
de retencao de risco e transferéncias de financiamento de risco, incluindo seguros e

alternativas de solug¢oes de financiamento; preparar alocacao de centros de custos.

e RIMS.ORG-TE5. Gerenciamento do risco empresarial: Compreender as
técnicas e os processos para otimizar a tomada de decisoes de risco em uma organi-

Zagao.

e RIMS.ORG-TE6. Gerenciamento de projetos: Entender como planejar e
implementar projetos com sucesso; além de preparar relatorios de gestao de riscos

do projeto.

e RIMS.ORG-TE7. Conhecimento de seguros: Compreender os conceitos ba-
sicos de contratos, disposi¢oes e doutrinas legais; gestao de sinistros; carteiras de
coberturas de seguros; conhecer mercados globais de seguros; precos; aversao ao

risco; regulagao; habilidade de negociar, escrever e renovar contratos de seguro.

e RIMS.ORG-TES8. Relagoes com fornecedores: Estabelecer e manter relacio-

namentos com corretor / agente e demais fornecedores.

29



RIMS.ORG-TE9. Sistema de Informacao de Gestao de Riscos (RMIS):

Implementar e operar RMIS abrangentes e de gestao de sinistros.

As competéncias-chave estao sub-divididas em (a) Interpessoais, que formam a base

sobre a qual os gestores competentes fundamentam sua atuagdo, principalmente no re-

lacionamento com outros; as (b) Pessoais, que formam a base sobre a qual os gestores

competentes fundamentam sua atuacgao, principalmente em sua conduta e atuagao pessoal;

e as (c¢) Profissionais, que formam a base sobre a qual os gestores competentes fundamen-

tam sua atuagao, demonstrando conhecimento técnico sobre sua area de atuagao (sendo

este sub-grupo das competéncias profissionais nao detalhado neste estudo).

As competéncias-chave interpessoais e seus respectivos detalhamentos sao:

RIMS.ORG-CC1. Lideranca: Capacidade de influenciar o comportamento dos
outros em direcao aos objetivos da organizacao; ter uma alta inteligéncia emocional;

construir a confianca mantendo a confidencialidade.

RIMS.ORG-CC2. Motivador: Capacidade de inspirar outros a perseguir os

objetivos da organizacao.

RIMS.ORG-CC3. Negociagao: Habilidade de ouvir, gerir conflitos e obter

compromisso, sem descuidar das metas e objetivos maiores, respeitando os demais.

RIMS.ORG-CC4. Construcao de consenso: Habilidade de consolidar multi-

plas ideias e opinides em um plano e em uma abordagem coesos.

RIMS.ORG-CC5. Construcao de equipes: Habilidade de integrar e unificar

os integrantes da equipe para alcangar um objetivo comum.

As competéncias-chave de carater pessoal, com seus detalhamentos, estao listados na

sequéncia:

RIMS.ORG-CC6. Motivado: Inspirado para ter sucesso e a capacidade de
ajudar os outros atingir seus objetivos, bem como a ser conduzido para cumprir

metas.

RIMS.ORG-CCY7. Inovador: Capacidade de ser criativo e curioso; buscar novas

solugoes para os desafios; capaz de ser adaptavel, flexivel e aberto a mudanca.

RIMS.ORG-CCS8. Experiente: Possui experiéncia pratica adequada nas disci-

plinas apropriadas.

RIMS.ORG-CC9. Comunicacgao: Capacidade de ouvir e entender outros pontos
de vista e articular com tato e respeito, tanto oralmente quanto por escrito e em

apresentacoes.
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¢ RIMS.ORG-CC10. Consultivo: Capacidade para assessorar varias divisoes da

organizacao sobre como elas podem gerir os seus riscos especificos.

As competéncias-chave de carater profissional, que nao serao detalhadas neste estudo,

estao assim enumeradas no modelo:

e Contabilidade;

e Economia;

e Financas;

o Leis;

e Regulamentos;

e Recursos Humanos;
e Auditoria;

e Gerenciamento;

e Tecnologia da Informacao;
e Marketing;

e Operacao;

e LEstatistica; e

e Seguranca.

A Tabela 2.9 permite apresentar uma visao consolidada das habilidades e competéncias

presentes no modelo.
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Tabela 2.9: Competéncias adaptadas do Risk Manager Competency Model

Tipo

Habilidade

Conceituais

RIMS.ORG-COI.

Planejamento

RIMS.ORG-CO2.

Organizagdo

RIMS.ORG-CO3.

Tomada de decisdo

RIMS.ORG-COA4.

Processo de gerenciamento

RIMS.ORG-CO3.

Julgamento ético

RIMS.ORG-CO6.

Arquitetura organizacional

RIMS.ORG-CO7.

Pensamento estratégico

Técnicas

RIMS.ORG-TE].

Processo de gerenciamento de riscos

RIMS.ORG-TE2.

Anilise de risco

RIMS.ORG-TE3.

Controle de risco

RIMS.ORG-TE4.

Financiamento de risco

RIMS.ORG-TES.

Gerenciamento do risco empresarial

RIMS.ORG-TE6.

Gerenciamento de projetos

RIMS.ORG-TE7

. Conhecimento de seguros

RIMS.ORG-TES.

Relagdes com fornecedores

RIMS.ORG-TE9.

Sistema de Informagédo de Gestdo de Riscos (RMIS)

Competéncias-chave
Interpessoais

RIMS.ORG-CCI

. Lideranga

RIMS.ORG-CC2.

Motivador

RIMS.ORG-CC3.

Negociagio

RIMS.ORG-CC4

. Construgd@o de consenso

RIMS.ORG-CCS5.

Construgdo de equipes

Competéncias-chave
Pessoais

RIMS.ORG-CC6.

Motivado

RIMS.ORG-CC7.

Inovador

RIMS.ORG-CC8.

Experiente

RIMS.ORG-CC9.

Comunicagio

RIMS.ORG-CC10. Consultivo

Competéncias-chave
Profissionais
(ndo serdo abordadas

Contabilidade

Economia

Financas

neste estudo)

Leis

Regulamentos

Recursos Humanos

Auditoria

Gerenciamento

Tecnologia da Informagao

Marketing

Operacio

Estatistica

Seguranga

Fonte: [RIMS.org, 2007

2.6.2 CLINGER_ COHEN - C(Clinger-Cohen Core Competen-

cies and Learning Objectives

A Lei da Reforma da Gestao de Tecnologia da Informagao de 1996 (também conhecida
como Clinger-Cohen Act) criou uma série abrangente de responsabilidades, incluindo o
desenvolvimento de estratégias e planos especificos para contratagao, formacao e desen-
volvimento profissional para a forga de trabalho em Tecnologia da Informagao (TI) para
o governo federal americano.

Publicado desde 1997 nos Estados Unidos, o Clinger-Cohen Core Competencies tem
por objetivo criar uma linha-base de requisitos de conhecimento para o gerenciamento de

recursos de informacao. A versao de 2012, nomeada Clinger-Cohen Core Competencies
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and Learning Objectives, associa as competéncias listadas os Objetivos de Aprendizagem,
incluidos para identificar o nivel de desempenho desejado para ser dominado pelos pro-
fissionais, que serao utilizados como orientadores de cursos de Tecnologia da Informagao
e de desenvolvimento curricular, além de ser o balizador de politicas de desenvolvimento
de pessoal e de implementagao de iniciativas de capacitagdo para a forga de trabalho de
todo o governo federal americano.

O Clinger-Cohen Core Competencies aborda 12 (doze) competéncias identificadas pelo
Federal CIO Council como fundamentais para o efetivo gerenciamento dos recursos de

tecnologia da informacao no ambito federal americano:

e C1. Politica e Organizacao;

e (2. Lideranca e Gestao do Capital Humano;

e (3. Processos e Gestao da Mudanga;

e (4. Estratégia e Planejamento de Recursos de Informacao;
e (5. Avaliacao do Desempenho de TI: Modelos e Métodos;
e C6. Gerenciamento de Programas e Projetos de TI,;

e (7. Planejamento de Capital e Controle de Investimento;
e (8. Aquisicao;

e (9. Informacao e Gestao do Conhecimento;

e C10. Seguranga Cibernética / Garantia da Informacao;

e Cl11. Arquitetura Empresarial; e

e C12. Gerenciamento e Avaliagdo de Tecnologia.

Cada uma dessas 12 Competéncias possui diversas Competéncias Derivadas e toda
competéncia derivada tem seu(s) objetivo(s) de aprendizagem associado(s).

A seguir, na Tabela 2.10, é possivel ter uma visao consolidada das Competéncias,
suas Competéncias Derivadas e seus respectivos Objetivos de Aprendizagem, constantes
do Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives, restritos somente aqueles

relacionados a tematica de riscos.

63



Tabela 2.10: Competéncias e Objetivos de Aprendizagem relacionados a tematica de riscos

[Competéncias [Objetivos de Aprendizagem

|Cc4. Estratégia e Planejamento de Recursos de Informacio

CLINGER_COHEN-C4.4 ICLINGER_COHEN-C4.4 LO 1: Discussio da necessidade de planos de contingéncia para
Planejamento de contingéncia e protecio contra eventos causados pelo homem ou por desastres naturais: inclui a discussio
continuidade das operacdes ido risco potencial e como prioriza-lo.

1C6. Gerenciamento de Programas e Projetos de TI

CLINGER_COHEN-C6.2 ICLINGER_COHEN-C6.2 LO 3: Estabelecimento de abordagens para gerenciamento de

Gerenciamento da integragdo do projeto [software que incluam a melhoria de processos, atendimento a regulagdo, avaliagdo de riscos,
design da integragdo humana com os sistemas (interagdo homem-maquina) e andlise de
seguranca de aplicagdes.

CLINGER_COHEN-C6.5 ICLINGER_COHEN-C6.5 LO 1: Definir riscos.

Gerenciamento do risco do projeto ICLINGER_COHEN-C6.5 LO 2: Definir o processo de gerenciamento de riscos.

|C7. Planejamento de Capital e Controle de Investimento

CLINGER_COHEN-C7.2 ICLINGER_COHEN-C7.2 LO 1: Descrever e interpretar uma variedade de metodologias]
|Analises de risco, econémica e de usadas nas andlises de risco, econdmica e de custo/beneficio.

custo/beneficio

CLINGER_COHEN-C7.3 ICLINGER_COHEN-C7.3 LO 1: Discutir as razdes da importincia da andlise ¢ do

Mctodos e modelos de gerenciamento d
riscos

erenciamento de riscos. Inclui a discussdo do funcionamento da gestdo de riscos e seu
elacionamento com a organizagao.
"LINGER_COHEN-C7.3 LO 2: Discutir e listar as principais dreas de risco como custo,
ronograma, performance, consideragdes técnicas e gerenciamento da capacidade.
LINGER_COHEN-C7.3 LO 3: Comparar e criticar os padrdes aceitos. as ferramentas e
s métodos usados no gerenciamento de riscos.
"LINGER_COHEN-C7.3 LO 4: Avaliar e aplicar as melhores priticas e os modelos de
erenciamento de riscos.
"LINGER_COHEN-C7.3 LO 5: Aplicar os modelos de gerenciamento de riscos e seus
étodos para a sele¢do de oportunidades de negocios.
LINGER_COHEN-C7.3 LO 6: Discutir as limitagdes dos modelos de gerenciamento de
iscos e das areas de risco em determinado contexto.

IC8. Aquisiciao

CLINGER_COHEN-C8.5 ICLINGER_COHEN-C8.5 LO 3: Aplicar o gerenciamento de requisitos ¢ as técnicas de

Gerenciamento de aquisigdo de software|mitigaciio de riscos associados com a aquisi¢iio de software.

CLINGER_COHEN-C8.6 ICLINGER_COHEN-C8.6 LO 1: Identificar ¢ definir diferentes questdes referentes as]

Gerenciamento de riscos em aquisigdes fcadeias de suprimentos (pessoas, dados, fornecedores, etc.) e associa-las a riscos.

e na cadeia de suprimento ICLINGER_COHEN-C8.6 LO 2: Avaliar o modelo da cadeia de suprimentos para garantir
ique a entrega do servico seja focada. otimizada e com riscos mitigados.

|C10. Seguranca Cibernética / Garantia da Informacio

CLINGER_COHEN-C10.0 ICLINGER_COHEN-C10.0 LO 1: Posicionar Cybersecurity/IA no contexto da

Seguranga Cibernética / Garantia da rganizacdo, planejando seu futuro.

Informacio (Cybersecurity/I1A)

CLINGER_COHEN-C10.1 ICLINGER_COHEN-C10.1 LO 4: Identificar ¢ avaliar os recursos necessarios para atingir

C10 Cybersecurity/TA — Papéis ¢ um nivel aceitavel de seguranga, de forma a remediar riscos de seguranga, em sistemas)

Responsabilidades lcriticos e informagdes sensiveis.

CLINGER_COHEN-C10.2 ICLINGER_COHEN-C10.2 LO 2: Discutir como avaliar a seguranga das politicas de

Cybersecurity/IA — Procedimentos, lcerenciamento e das praticas. para garantir que tenham custos aceitaveis e efetivamente

politicas e legislacdo reduzam os riscos.

CLINGER_COHEN-C10.4 ICLINGER_COHEN-C10.4 LO 1: Explicar o uso do ciclo de seguranca nas operagdes para

|Andlise de vulnerabilidades ¢ ameacas |[implementar sistemas de seguranca que protejam informagdes relacionadas & missdo,

em sistemas de informagdo ¢ na peragdes ¢ atividades criticas da organizagio.

informagio ICLINGER_COHEN-C10.4 LO 9: Avaliar as consideragdes de seguranga e riscos|
lassociados as tecnologias emergentes.

CLINGER_COHEN-C10.5 ICLINGER_COHEN-CI10.5 LO 4: Bascado em uma analise de riscos, selecionar o

Planejamento e gerenciamento de controles de seguranga (ou outras medidas) para mitigar riscos. desde o acesso e 0 uso nio

controle de seguranca da informacio  |autorizados, a violacdo. modificacio e destruicio de informacdes e sistemas de informacio.

CLINGER_COHEN-C10.6 ICLINGER_COHEN-C10.6 LO 1: Avaliar o risco ¢ a magnitude do dano financeiro ¢

Gerenciamento de riscos em peracional que pode ser causado desde o acesso e o uso ndo autorizados, a violagio,

Cybersecurity/TA imodificagio ¢ destruigdo de informagdes ¢ sistemas de informagao.
ICLINGER_COHEN-C10.6 LO 4: Formular planos de gerenciamento de riscos para
mitigar fraquezas identificadas em Cybersecurity/1A.

|IC12. Gerenciamento e Avaliagio de Tecnologia

CLINGER_COHEN-C12.7 ICLINGER_COHEN-C12.7 LO 5: Avaliar as consideragdes de seguranga e riscos

Computagiio em nuvem lassociados as computagio em nuvem.

Fonte: Adaptado de [COUNCIL, 2012]
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Na sequéncia, estao detalhadas as Competéncias, listadas suas Competéncias Deriva-
das e seus respectivos Objetivos de Aprendizagem, pertencentes ao Clinger-Cohen Core

Competencies and Learning Objectives, detalhando o exposto na Tabela 2.10.

C4. Estratégia e Planejamento de Recursos de Informacgao

Para COUNCIL [2012], no detalhamento da competéncia C4. Estratégia e Planeja-
mento de Recursos de Informagao, a Tecnologia da Informacao deve possuir uma dimensao
que agregue valor ao planejamento da instituicdo. A gestao dos recursos de informacao
deve-se iniciar com os processos de planejamento estratégico e buscar sua integracao com
as areas funcionais e os planos departamentais. Deve abordar, também, o relacionamento
entre organizacoes governamentais, além de agéncias e érgaos de controle.

A competéncia derivada e seu respectivo objetivo de aprendizagem sao:

e CLINGER__COHEN-C4.4. Planejamento de contingéncia e continuidade das ope-

racoes

— CLINGER COHEN-C4.4 LO 1: Discussao da necessidade de planos de con-
tingéncia para protecao contra eventos causados pelo homem ou por desastres

naturais; inclui a discussao do risco potencial e de como prioriza-lo.

C6. Gerenciamento de Programas e Projetos de TI

Quanto a competéncia C6. Gerenciamento de Programas e Projetos de TI, o relacio-
namento entre o gerenciamento de projetos e o gerenciamento de programas ¢ interdepen-
dente e progressivamente cumulativo. Um projeto estd normalmente relacionado a um
investimento especifico, com metas e objetivos definidos, com inicio e fim, que entrega um
produto, servi¢o ou resultado. Um programa é tipicamente um grupo de trabalho relaci-
onado, incluindo projetos e atividades rotineiras, gerenciados de forma coordenada. Para
que exista maturidade nos processos de gerenciamento de programas, deve existir maturi-
dade nos processos de gerenciamento de projetos. Os gerentes de programas de TI devem
possuir habilidades e competéncias em gestao de projetos e de programas [COUNCIL,
2012].

As competéncias derivadas e seus respectivos objetivos de aprendizagem sao:
e CLINGER COHEN-C6.2. Gerenciamento da integracao do projeto

— CLINGER_COHEN-C6.2 LO 3: Estabelecimento de abordagens para geren-
ciamento de software que incluam a melhoria de processos, atendimento a re-
gulagao, avaliacao de riscos, design da integragao humana com os sistemas

(interagao homem-méquina) e andlise de seguranga de aplicagoes.
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e CLINGER COHEN-CG6.5. Gerenciamento do risco do projeto

— CLINGER__COHEN-C6.5 LO 1: Definir riscos.
— CLINGER_ COHEN-C6.5 LO 2: Definir o processo de gerenciamento de riscos.

C7. Planejamento de Capital e Controle de Investimento

Segundo o COUNCIL [2012], ao detalhar a competéncia C7. Planejamento de Ca-
pital e Controle de Investimento, é essencial que o CIO (Chief Information Officer) ou
o principal dirigente de Tecnologia da Informacgao da organizacao compreenda a impor-
tancia da analise de investimentos e do planejamento de capital, para prover aos 6rgaos
governamentais o mesmo ferramental e disciplina utilizados pela iniciativa privada.

As competéncias derivadas e seus respectivos objetivos de aprendizagem sao:

e CLINGER__COHEN-C7.2. Anélises de risco, econémica e de custo/beneficio

— CLINGER_COHEN-C7.2 LO 1: Descrever e interpretar uma variedade de

metodologias usadas nas analises de risco, econdmica e de custo/beneficio.
e CLINGER_COHEN-C7.3. Métodos e modelos de gerenciamento de riscos

— CLINGER__COHEN-C7.3 LO 1: Discutir as razoes da importancia da analise
e do gerenciamento de riscos. Inclui a discussao do funcionamento da gestao

de riscos e seu relacionamento com a organizagao.

— CLINGER__COHEN-C7.3 LO 2: Discutir e listar as principais areas de risco
como custo, cronograma, performance, consideragoes técnicas e gerenciamento

da capacidade.

— CLINGER__COHEN-C7.3 LO 3: Comparar e criticar os padroes aceitos, as

ferramentas e os métodos usados no gerenciamento de riscos.

— CLINGER_COHEN-C7.3 LO 4: Avaliar e aplicar as melhores praticas e os

modelos de gerenciamento de riscos.

— CLINGER__COHEN-C7.3 LO 5: Aplicar os modelos de gerenciamento de riscos

e seus métodos para a selecao de oportunidades de negdcios.

— CLINGER__COHEN-C7.3 LO 6: Discutir as limitagoes dos modelos de geren-
ciamento de riscos e das areas de risco em determinado contexto.
C8. Aquisicao

Ao descrever a competéncia C8. Aquisi¢do, a norma pontua a aquisicdo como o meio

pelo qual os investimentos em tecnologia da informagao se transformam em resultados e
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entregaveis para o negdcio. As aquisi¢oes precisam se mover do estagio onde se foca ape-
nas o processo de aquisicao para um contexto onde se considera, nao apenas o processo,
mas também os objetivos, relacionados com os entregaveis para o negécio. O CIO precisa
compreender essa nova dindmica, juntamente com o ciclo de vida do gerenciamento da
aquisi¢ao, alterando a pré-disposicao de aversao a riscos para a disposicao de gerencia-
mento do risco, criando um ambiente de inovagao no processo de aquisicao, que perpasse
por toda a organizacao. A aquisi¢do, do ponto de vista do negocio, é composta por quatro
estdgios, cada um com importancia significativa para o sucesso da aquisi¢ao de TI: (1)
definir os objetivos de negécio; (2) definir e aprovar os requisitos; (3) fornecimento; (4)
gerenciamento do pé6s-venda [COUNCIL, 2012].

As competéncias derivadas e seus respectivos objetivos de aprendizagem sao:

e CLINGER COHEN-CS8.5. Gerenciamento de aquisicao de software

— CLINGER__COHEN-C8.5 LO 3: Aplicar o gerenciamento de requisitos e as

técnicas de mitigacao de riscos associados com a aquisicao de software.

e CLINGER_COHEN-CS8.6. Gerenciamento de riscos em aquisi¢oes e na cadeia de

suprimento

— CLINGER__COHEN-C8.6 LO 1: Identificar e definir diferentes questoes refe-
rentes as cadeias de suprimentos (pessoas, dados, fornecedores, etc.) e associa-

las a riscos.

— CLINGER_COHEN-C8.6 LO 2: Avaliar o modelo da cadeia de suprimentos
para garantir que a entrega do servico seja focada, otimizada e com riscos

mitigados.

C10. Seguranga Cibernética / Garantia da Informacao

De acordo com COUNCIL [2012], ao detalhar a competéncia C10. Seguranga Ciber-
nética / Garantia da Informagao, o CIO deve estar apto a avaliar os riscos associados com
as vulnerabilidades dos sistemas e das informacoes; determinar os niveis de seguranca e
de protegdo necessarios; instituir métodos, técnicas e controles com custo efetivo, para
reduzir o risco a niveis aceitaveis; e monitorar continuamente a capacidade dos métodos,
técnicas e controles. Também deve orientar programas de capacitagao e de treinamento
para garantir que os técnicos e os usudrios dos sistemas e das informacgoes possuam o
conhecimento necessario para proteger, de forma adequada, os ativos organizacionais.

As competéncias derivadas e seus respectivos objetivos de aprendizagem sao:

e CLINGER__COHEN-C10.0. Seguranca Cibernética / Garantia da Informagao (Cy-
bersecurity/IA)
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— CLINGER__COHEN-C10.0 LO 1: Posicionar Cybersecurity/IA no contexto da

organizacao, planejando seu futuro.
e CLINGER, COHEN-C10.1. CIO Cybersecurity/IA — Papéis e Responsabilidades

— CLINGER__COHEN-C10.1 LO 4: Identificar e avaliar os recursos necessarios
para atingir um nivel aceitavel de seguranca, de forma a remediar riscos de

seguranca, em sistemas criticos e informacgoes sensiveis.

e CLINGER,_COHEN-C10.2. Cybersecurity/IA — Procedimentos, politicas e legisla-

cao

— CLINGER__COHEN-C10.2 LO 2: Discutir como avaliar a seguranca das politi-
cas de gerenciamento e das praticas, para garantir que tenham custos aceitaveis

e efetivamente reduzam os riscos.

e CLINGER COHEN-C10.4. Anélise de vulnerabilidades e ameagas em sistemas de

informacao e na informacao

— CLINGER__COHEN-C10.4 LO 1: Explicar o uso do ciclo de seguranga nas
operacoes para implementar sistemas de seguranca que protejam informagoes

relacionadas a missao, operagoes e atividades criticas da organizacao.

— CLINGER_ COHEN-C10.4 LO 9: Avaliar as consideracoes de seguranga e ris-

cos associados as tecnologias emergentes.

e CLINGER COHEN-C10.5. Planejamento e gerenciamento de controle de segu-

ranca da informacao

— CLINGER__COHEN-C10.5 LO 4: Baseado em uma analise de riscos, selecio-
nar os controles de seguranca (ou outras medidas) para mitigar riscos, desde o
acesso e o uso nao autorizados, a violacao, modificacao e destruicao de infor-

macoes e sistemas de informacao.
e CLINGER COHEN-C10.6. Gerenciamento de riscos em Cybersecurity/IA

— CLINGER__COHEN-C10.6 LO 1: Avaliar o risco e a magnitude do dano finan-
ceiro e operacional que pode ser causado desde o acesso e 0 uso nao autorizados,

a violagao, modificacao e destruicao de informacoes e sistemas de informacao.

— CLINGER_ COHEN-C10.6 LO 4: Formular planos de gerenciamento de riscos

para mitigar fraquezas identificadas em Cybersecurity/IA.
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C12. Gerenciamento e Avaliagdo de Tecnologia

Segundo COUNCIL [2012], no que tange a competéncia C12. Gerenciamento e Avalia-
¢ao de Tecnologia, o gestor de TI deve desenvolver habilidades para garantir o desenvolvi-
mento eficaz e a implantacao de tecnologia, o que requer uma ampla conscientizacao sobre
as capacidades e caracteristicas das tecnologias atuais e emergentes, além do conhecimento
de padroes, politicas e legislacao. O gestor deve, também, ser capaz de identificar e avaliar
os beneficios estratégicos de aplicagoes de tecnologia dentro do ambiente de negdcios.

A competéncia derivada e seu respectivo objetivo de aprendizagem sao:

e CLINGER COHEN-C12.7. Computacao em nuvem

— CLINGER__COHEN-C12.7 LO 5: Avaliar as consideragoes de seguranca e ris-

cos associados as computacao em nuvem.

2.6.3 CCMD — Centro Canadense para o Desenvolvimento da

Gestao

Resultado de um trabalho que reporta a experiéncia canadense para o desenvolvimento
de estratégias de aprendizagem para a gestao de riscos no servigo publico, a Mesa-Redonda
sobre Gestao de Riscos, organizada pelo Centro Canadense para o Desenvolvimento da
Gestao (CCMD, na sigla em inglés) foi mediada por lan Shugart, do Ministério da Satde
do Canada.

O resultado dos trabalhos foi registrado por Hill and Dinsdale [2003] e explora a
dimensao pessoal da gestao de riscos, através da relacao de fundamentos de aprendizagem,
diferenciando os conhecimentos (o que sabemos), das competéncias (o que somos capazes
de fazer) e das culturas/crengas/valores (que determinam o que as pessoas podem ou
querem fazer). Adicionalmente, o estudo indica o nivel gerencial em que cada dimensao é
mais apropriada, além de sugerir uma importancia relativa ao item. A Tabela 2.11 resume

esses fundamentos de aprendizagem e seus desmembramentos.
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Tabela 2.11: Resumo dos fundamentos para estratégias de aprendizagem

Fundamentos de aprendizagem Mais aplicaveis Importincia
sugerida
Conhecimentos CCMD-F1. Conhecimento de | Todos os servidores Alta
conceitos fundamentais da
gestdo de riscos
CCMD-F2. Conhecimento de | Gerentes e analistas de riscos Alta
situagdes que geram riscos
CCMD-F3. Compreensdo de Aqueles que se comunicam ou Média
como a confianga ¢ perdida, trabalham com o publico e as
adquirida ¢ mantida partes interessadas
Competéncias CCMD-F4. Comunicagéio de Aqueles que trabalham com o Alta
riscos e envolvimento das plblico e as partes interessadas
partes interessadas
CCMD-F5. Raciocinio Gerentes intermediarios e chefes | Média
sistémico de departamento
CCMD-Fé. Planejamento de Gerentes intermediarios e chefes | Baixa
cenarios de departamento
CCMD-F7. Participagfio em Todos os servidores Alta
equipes interdisciplinares
Cultura, valores e CCMD-F8. Aprendizagem Todos os servidores Alta
crencas exploratoria, experimentagiio e
gestdo adaptativa
CCMD-F9. Tolerdncia a erros | Chefes de departamento Alta
CCMD-F10. Atitudes Gerentes intermediarios ¢ chefes | Média
proativas em relagdo a riscos de departamento

Fonte: [Hill and Dinsdale, 2003]

Os detalhes dos fundamentos de aprendizagem, conforme a abordagem de Hill and

Dinsdale [2003], sao listados a seguir:

e CCMD-F1. Conhecimento de conceitos fundamentais da gestao de ris-
cos: o processo geral da tomada de decisoes que envolvam riscos, a importancia do
dialogo e da comunicacao de riscos, alguns conceitos fundamentais, como o principio

preventivo, e o papel da ciéncia e dos especialistas no processo decisorio.

e CCMD-F2. Conhecimento de situagoes que geram riscos: os gestores devem
possuir sélida compreensao das situagoes e atividades que tendem a gerar riscos e

dos tipos de resultados que essas atividades podem produzir.

e CCMD-F3. Compreensao de como a confianca é perdida, adquirida e
mantida: a confianca permite que as instituigoes governamentais tomem decisoes
aceitaveis ao publico. Quando a confianca entre as partes interessadas declina, o

esforco para identificar decisoes aceitaveis sobre riscos torna-se muito maior.

e CCMD-F4. Comunicacao de riscos e envolvimento de partes interessa-
das: a comunicacgao de riscos requer a manutenc¢ao de canais de didlogo, precoces e
regulares, sobre a avaliagdo dos riscos, sua aceitagao e as formas de lidar com eles.
O objetivo é fazer com que todos os envolvidos reconhecam e apreciem os pontos de

vista das demais partes interessadas.
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e CCMD-F5. Raciocinio sistémico: util para a identificagao de riscos imprevistos;
ajuda a compreender como diferentes componentes e agoes afetam o sistema como
um todo. Compreender como um sistema estd mudando e evoluindo é vital para a
gestao eficaz dos riscos resultantes dessas mudancas. A visdo abrangente ajuda a

identificar as causas dos riscos e orienta onde focar o trabalho.

e CCMD-F6. Planejamento de cenarios: a capacidade de prever riscos ¢ critica
para gestao de riscos e o planejamento de cenarios ¢ uma das técnicas que podem
melhorar a capacidade preditiva. O processo de criacdo de cenarios é altamente

interativo e imaginativo.

e CCMD-F7. Participagcao em equipes interdisciplinares: equipes interdis-
ciplinares sao formadas para desempenhar tarefas que exijam raciocinio criativo e

informagoes e conhecimentos heterogéneos.

e CCMD-F8. Aprendizagem exploratéria, a experimentagdo e a gestao
adaptativa: modo de identificar novas oportunidades dentro ou fora da organiza-
¢ao, buscando ativamente novos pontos de vista, examinando, analisando e reajus-
tando continuamente os questionamentos. Foco em investigacao / experimentagao
/ aprendizagem, o que requer entusiasmo, flexibilidade e capacidade de sintetizar
licoes aprendidas. A gestdo eficaz de riscos limita as consequéncias negativas da

inovagao favorecendo o trabalho com li¢des aprendidas.

e CCMD-F9. Tolerancia a erros: a aprendizagem eficaz sobre os riscos exige certo
grau de tolerancia com erros cometidos honestamente no processo de experimentagao
e gerenciamento adaptativo, contanto que sejam adotadas medidas para administrar

os riscos derivados.

e CCMD-F10. Atitudes proativas em relacao a riscos: a gestao eficaz de riscos
deve promover abordagem sofisticada, sensata e construtiva em relagdo a riscos
aceitaveis. Exige o conhecimento de ferramentas analiticas para a apreciacao de
riscos, capacidade de conduzir uma auto-avaliacdo madura sobre atitudes pessoais
em relacao a riscos; e o desenvolvimento de um ambiente que promova a aceitagao

construtiva de riscos.
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2.7 Analise Multicritério — MCDA (Multiple Cri-
teria Decision Analysis) / Analytic Hierarchy
Process (AHP)

A partir da consolidagdo dos conceitos apresentados por Gomes et al. [2009] e por
Da Silva and Jannuzzi [2009], podemos conceituar a Anélise Multicritério como um con-
junto de técnicas para auxiliar um agente decisor, seja ele um individuo, um grupo de
pessoas ou um comité composto por técnicos e/ou dirigentes, a tomar decises acerca de
um problema complexo, avaliando e escolhendo alternativas para soluciona-lo, conside-
rando, ao mesmo tempo, uma multiplicidade de aspectos, critérios e pontos de vista.

Um dos primeiros métodos desenvolvidos, no ambito da analise multicritério discreta,
foi o Analytic Hierarchy Process (AHP). O método foi criado em 1980 pelo professor
Thomas L. Saaty, com o proposito de desenvolver uma modelagem para problemas deses-
truturados, sendo um dos mais utilizados desde entao [dos Santos and Viagi, 2009].

Atualmente, o AHP é aplicado para a tomada de decisdo em cenarios complexos, em
que pessoas trabalham em conjunto para tomar decisoes, e onde as percepg¢oes humanas,
os julgamentos e as consequéncias possuem repercussao de longo prazo [Bhushan and Rai,
2004].

Gomes et al. [2009] afirmam que o método AHP tem por definicio uma fungdo com
o objetivo de agregar os valores de cada alternativa sujeita em cada critério avaliado.
Isso significa que a importancia relativa de cada critério deriva do conceito de trade-off
(taxa de substitui¢do). A teoria possibilita definir uma medida de valor global para cada
alternativa, indicadora de sua posicao relativa em uma ordenacao final, o que facilita o
estabelecimento das hierarquias.

A utilizacao do AHP se inicia pela decomposi¢ao do problema em uma hierarquia de
critérios, mais facilmente analisaveis e comparaveis de modo independente. Partindo da
hierarquia construida, os tomadores de decisao avaliam sistematicamente as alternativas
por meio da comparagao, sempre em pares de alternativas, dentro de cada um dos critérios.
Essa comparagao pode se basear em dados concretos das alternativas ou julgamentos
humanos como forma de informagao complementar [Saaty, 2008].

De acordo com Vargas [2010], o AHP transforma as comparagdes, muitas vezes em-
piricas, em valores numéricos que sao processados e comparados. O estabelecimento de
peso para cada um dos fatores permite a avaliagdo de cada um dos elementos dentro
da hierarquia definida. Essa capacidade de conversao de dados empiricos em modelos
matematicos é o principal diferencial do AHP quando comparado com outras técnicas.

Ao finalizar todas as comparagoes, com o estabelecimento dos pesos relativos entre os
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critérios, a probabilidade numérica de cada alternativa é calculada. Essa probabilidade
determina a probabilidade que a alternativa tem de atender a meta estabelecida. Quanto
maior a probabilidade, mais aquela alternativa contribui para a meta final do portfélio
[Vargas, 2010].

No ambito deste trabalho, a analise de multicritério é utilizada para priorizar as com-
peténcias em Gestao de Riscos para o SISP (Secao 3.3), que irdo fundamentar a elaboragao

da Proposta de Programa de Capacitacao para o SISP.

2.8 Project Based Learning - PjBL

A Problem Based Learning (PBL) surgiu como abordagem instrucional para o ensino
da medicina entre as décadas de 1950 e 1960, no Canadd, e, desde entdao, vem sendo
refinada e implementada no ensino desta disciplina em todo o mundo. Com o passar dos
anos, a abordagem de PBL vem sendo adotada por diversas outras areas, como escolas
de negécios, arquitetura, direito, engenharia e computacao [Barbosa and de Moura, 2014,
Wilson, 1996].

Segundo Barbosa and de Moura [2014], o PBL fundamenta-se no uso contextualizado
de um problema para o aprendizado auto-dirigido. Enquanto que nos métodos tradicionais
o objetivo é a transmissao do conhecimento, centrada na experiéncia do professor e em
seus conteudos disciplinares, no PBL o aprendizado passa a ser centrado no aluno, que
atua como protagonista, deixando de ser um receptor passivo da informacao para se
tornar agente ativo de seu processo de aprendizado. Para os autores, nessa abordagem,
o professor passa a desempenhar o papel de orientador de grupos de trabalho, nos quais
a interacao entre professor e aluno é muito mais intensa do que a vivenciada nas aulas
puramente expositivas do método tradicional.

Em seu trabalho, Walker and Leary [2009] consolidam definigoes e caracteristicas do

PBL, de diversos autores, listadas abaixo:

e Trata-se de abordagem centrada nos alunos, onde os estudantes determinam o que
precisam aprender. Cabe aos alunos derivar as questoes-chave dos problemas que
enfrentam, definir as suas lacunas de conhecimento e buscar adquirir os conheci-

mentos em falta;

e Problemas mal estruturados sdo apresentados como nao resolvidos, de forma que
os alunos irao gerar nao apenas varios pensamentos sobre as causas dos problemas,

mas varios pensamentos sobre como resolvé-los;

e Tais problemas podem nao ter uma tunica resposta correta e devem envolver os

alunos na exploragao de multiplos caminhos de solugao;
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e Os professores atuam como orientadores no processo de aprendizagem. Os orienta-
dores devem privilegiar atividades de modelagem do processo de aprendizagem que
leve a solucao do problema, em detrimento de palestras ou aulas expositivas sobre

o conteudo das disciplinas;

e A selegdo do problema deve buscar um alinhamento com a pratica profissional ou
“mundo real”. Os problemas devem ser inerentemente interdisciplinares e exigirem

dos alunos a investigacao de varios assuntos, a fim de gerar uma solugao viavel.

A abordagem do Project Based Learning (PjBL) é similar a do Problem Based Lear-
ning, com o diferencial do PjBL possuir caracteristicas e responsabilidades inerentes aos
projetos.

Projetos s@o empreendimentos temporarios, com objetivos bem definidos, que nascem
a partir de um problema, uma necessidade, uma oportunidade ou interesses de uma pessoa,
um grupo ou uma organizacao.

De acordo com Barbosa and de Moura [2014], a ideia de trabalhar com projetos como
recurso pedagodgico na construgao de conhecimentos surgiu ao final do século XIX. En-
tretanto, o trabalho com uma Metodologia de Projetos é datado do final do século XVII
na Italia, sob uma perspectiva de ensino profissionalizante, em especial com a area de
Arquitetura. Mais recentemente, a partir de 1990, a PjBL e a sua aplicacdo em sala de
aula como facilitadora da aprendizagem foi novamente promovida [Nogueira, 2014].

O Buck Institute for Education define a PjBL como um método de ensino em que
os alunos adquirem conhecimentos e habilidades, através de um processo organizado e
estruturado de investigagao, tendo como contexto questoes complexas e reais [Markham,
2003].

Corroborando com essa defini¢ao, o trabalho de Thomas [2000] consolida conceitos de
diversos autores ao definir a pratica de PjBL. como um modelo que organiza o processo de
aprendizagem em torno da conducgao de projetos, que podem ser baseados em desafios ou
problemas, envolvendo os alunos em sua resolugao, na tomada de decisoes e em atividades
de investigacao e de pesquisa, realizadas de forma autéonoma, com o intuito de produzir
um produto, servico ou resultado.

Segundo Grant [2002], a aprendizagem baseada em projeto oferece um método de
instrucao envolvente para transformar os alunos em construtores ativos de conhecimento.
O método tem base no construtivismo e na aprendizagem cooperativa / colaborativa, com
forte embasamento tedrico e sua realizagdo bem-sucedida.

Em uma tentativa de caracterizar o PjBL, Nogueira [2014] enumera algumas caracte-

risticas genéricas da abordagem PjBL:
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e Os problemas que irdo nortear a conduc¢ao dos projetos podem ser colocados pelos

alunos ou por outra entidade;

e Um conjunto variado de atividades educativas implica a iniciativa do aluno ou grupos

de alunos;

e A metodologia normalmente utilizada deve resultar em um produto final (por exem-

plo: uma tese, um relatério, um programa de computador, um modelo, entre outros);
e O trabalho do projeto transcorre, normalmente, por um periodo continuo de tempo;

e O professor (ou tutor) se envolve de forma a aconselhar e orientar os alunos através

das etapas do projeto.

Complementando seu trabalho, Markham [2003] registra o que o Buck Institute for

Education acredita ser os elementos essenciais de uma abordagem PjBL:

e Conteudo significativo - Na sua esséncia, o projeto é focado em ensinar os alunos

conhecimentos e habilidades importantes, derivados de normas e conceitos-chave.

e Competéncias do século 21 - Os alunos desenvolvem competéncias valiosas para o
mundo atual, como resolugao de problemas, pensamento critico, colaboracao, comu-

nicagao, criatividade e inovagao.

e Investigacao aprofundada - Os alunos sao envolvidos em um processo prolongado e

rigoroso de questionamentos, aplicagdo de recursos e desenvolvimento de respostas.

e Pergunta de condugdo - O trabalho do projeto é focado por uma questao aberta
que os alunos compreendem, a partir da qual derivam as tarefas e orientam sua

conducao.

e Precisa saber - Os alunos veem a necessidade de adquirir conhecimentos, entender
os conceitos e aplicar as habilidades, a fim de responder a pergunta de conducao e

criar os produtos do projeto.

e Voz e escolha - Os alunos estao autorizados a fazer escolhas sobre os produtos a serem

criados, como funcionam, e como eles usam seu tempo, orientados pelo professor.

e Critica e revisao - O projeto inclui os processos para os que os alunos possam dar
e receber feedback sobre a qualidade do seu trabalho, levando-os a fazer revisdes ou

conduzir pesquisas complementares.

e Audiéncia publica - Os alunos apresentam o seu trabalho para outras pessoas, além

de seus colegas de classe e professores.
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Em resumo, o PjBL envolve a participacao do aluno em equipes de projetos, para
resolver problemas reais, ligados a sua realidade profissional, envolvendo o aluno na to-
mada de decisao e na execucao de atividades investigativas, oferecendo a oportunidade de
trabalhar de forma autonoma em periodos de tempo prolongados, apresentando, ao final,
uma soluc¢ao ou um produto real.

O trabalho de Mills et al. [2003] enumera as diferengas entre as abordagens PBL e
PjBL:

e As tarefas dos projetos PjBL estao préximas a realidade profissional do aluno, de-

mandando um tempo maior do que a abordagem do PBL;

O trabalho de projeto PjBL é mais direcionado para a aplicagao do conhecimento, ao

passo que no PBL o trabalho é mais direcionado para a aquisi¢ao de conhecimentos;

O trabalho com projetos PjBL é geralmente acompanhado de outras disciplinas de

apoio, ao ponto que na abordagem de PBL isso é mais raro;

e O gerenciamento do tempo e dos recursos pelos estudantes, além da execucao das

tarefas do projeto, é um diferencial importante da abordagem de PjBL;

A auto-direcao do trabalho, por parte do aluno, é mais forte na abordagem PjBL,

uma vez que o processo de aprendizagem nao é somente dirigido pelo problema.

Barbosa and de Moura [2014] concluem seu trabalho reconhecendo que “ambas as
metodologias ativas apresentadas, PBL e PjBL, tém muito a oferecer para melhorar a
eficiéncia e eficacia da aprendizagem no contexto do ensino de Engenharia”.

No escopo deste trabalho, serd utilizada, conforme declarado no titulo e no objetivo,
a abordagem instrucional de Project Based Learning (PjBL), como instrumento indutor
do desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos para os integrantes do SISP.

A seguir, no Capitulo 3 - Pesquisas de Campo, sdo apresentados os resultados do
trabalho, contemplando: Identificacao Quantitativa do Publico-Alvo do SISP; Estilos
de Aprendizagem do Ptublico-Alvo do SISP; Identificacao e Andlise de Competéncias em
Gestao de Riscos para o SISP, com uso de AHP; Instrumentos de Persuasao para a Adogao

da Proposta; e Proposta de Programa de Capacitagao para o SISP.
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Capitulo 3
Pesquisas de Campo

Neste capitulo sao apresentados os resultados das pesquisas de campo realizadas, con-
templando os objetivos especificos deste trabalho, conforme organizacao evidenciada pela
Tabela 3.1.

Tabela 3.1: Organizacao das Pesquisas de Campo

Objetivo Especifico

Secao

Identificar Quantitativamente o
Publico-Alvo do SISP

Secao 3.1 - Identificacdo Quantitativa
do Publico-Alvo do SISP

Conhecer os Estilos de Aprendizagem
do Publico-Alvo do SISP

Secdo 3.2 - Estilos de Aprendizagem do
Publico-Alvo do SISP

Identificar e Analisar as Competéncias
em Gestao de Riscos para o SISP, com
uso de AHP

Secao 3.3 - Identificagdo e Andlise de
Competéncias em Gestdo de Riscos
para o SISP, com uso de AHP

Construir Instrumentos de Persuasdo

para a Adoc¢ado da Proposta

Secao 3.4 - Instrumentos de Persuasao

para a Adocdo da Proposta

Propor um Programa de Capacitacao
para o SISP

Secdo 3.5 - Proposta de Programa de
Capacitagao para o SISP

Fonte: o autor
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3.1 Identificacao Quantitativa do Publico-alvo do SISP

O objetivo desta Secao é o de estudar e conhecer as caracteristicas dos servidores
integrantes do SISP, apresentando distribui¢oes por género, nivel hierdrquico, érgao de
exercicio e idade, onde foi avaliada a proximidade com a aposentadoria. Complementar-
mente, foram identificadas as licencas capacitagdes concedidas para estes servidores, nos
ultimos 5 anos, determinando o Estoque de Capacitacao do SISP.

Estas informacoes acerca da forga de trabalho que compde o SISP, além de insumo
para os trabalhos associados a definicdo dos Estilos de Aprendizagem do Ptublico-alvo
do SISP (Segao 3.2) e para o desenho da Proposta de Programa de Capacitagdo para o
SISP (Segdo 3.5), buscam responder, mesmo que parcialmente e no contexto do SISP, &
vulnerabilidade identificada pelo TCU, em seu levantamento da situagao da governanca
e da gestao de pessoas na Administracao Publica Federal, em especial quando o Tribunal
afirma que 60% dos 6rgaos nao conhecem sua forga de trabalho detalhadamente.

Durante o primeiro semestre de 2014, atuei como monitor na disciplina de Projeto de
Sistemas de Produgao 1 (PSP1), ministrada no curso de graduagdo em Engenharia de
Produgao, na Faculdade de Tecnologia da Universidade de Brasilia - UnB. Nessa vivéncia
pratica de uma turma de projetos, caso concreto de Project Based Learning, apresentei
aos grupos, como problema real da disciplina, uma atividade de anélise das bases de dados
dos servidores publicos federais, disponiveis no Portal da Transparéncia. Nessa analise, a
partir da qual os grupos tiveram que derivar distribuicoes e avaliacoes para os recortes:
érgao de exercicio; érgao superior de exercicio; érgao de lotagao; nivel hierdrquico (sigla
e nivel da fungdo comissionada, quando ocupada); e quantidade de meses de exercicio
(contatos a partir da data de diplomagao no servigo publico). As andlises decorrentes
desses recortes e distribui¢oes contribuiram para a definicao do escopo e abrangéncia das
distribui¢oes analisadas na base de dados dos servidores integrantes do SISP, objeto deste
estudo.

Para este estudo, foram considerados todos os servidores publicos do cargo de Ana-
lista em Tecnologia da Informacdo (ATI), vinculados ao Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao, em efetivo exercicio em JUNHO/2014.

Adicionalmente, os servidores publicos de nivel superior, que percebem regularmente,
em JUNHO/2014, a Gratificagdo Temporaria do Sistema de Administragdo dos Recursos
de Informagao e Informética (GSISP), também foram considerados.

Os servidores publicos, de nivel intermediario, que percebem regularmente, em JU-
NHO/2014, a Gratificacdo Temporaria do Sistema de Administragdo dos Recursos de
Informacao e Informética (GSISP), foram contabilizados, mas nao serdo considerados

neste estudo.
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Os quantitativos foram obtidos a partir de uma extracao de dados solicitada em
MAIO/2014 a Coordenagao-Geral de Gestao e Governanga de Tecnologia da Informa-
¢do, vinculada ao Departamento de Governanga e Sistemas de Informacao (DEGSI), da
Secretaria de Logistica e Tecnologia da Informacao — SLTI/MP, 6rgao central do SISP.

A partir desta extragdo, foram feitos cruzamentos de dados com a base de dados

1. Complementarmente, a base de

de Servidores disponivel no Portal da Transparéncia
Analistas de Tecnologia da Informacao (ATI) existente no Portal Conhecimento Ptiblico?
foi utilizada, para enriquecimento dos dados.

O resultado desta compilagao pode ser observado na Tabela 3.2, totalizando 443 (qua-
trocentos e quarenta e trés) servidores, identificados como Ptublico-alvo do SISP - os
Analistas em Tecnologia da Informagao (ATI) e os Percebedores da GSISP Nivel Supe-

rior.

Tabela 3.2: Quantitativo de Servidores integrantes do SISP

Quantitativo de Servidores em
exercicio em JUNHO/2014

Analistas em Tecnologia da Informagdo (ATls) 377
Percebedores da GSISP — Nivel Intermediario 115
Percebedores da GSISP — Nivel Superior 66

Fonte: SLTI/MP / Portal da Transparéncia / Portal Conhecimento Piblico

Os dados compilados permitem a analise quantitativa, para os Servidores integrantes
do SISP, compostos pelos Analistas em Tecnologia da Informacao (ATI) e pelos Percebe-
dores da GSISP de Nivel Superior (GSISP), identificados como Ptublico-alvo do SISP, com
distribuigdo por género, nivel hierdrquico (fungdo comissionada ou gratificada), idade e
orgao de exercicio.

Complementarmente, sao quantificadas as Licengas para Capacitagdo concedidas e

calculado um Estoque de Capacitacao do SISP.

3.1.1 Distribuicao por Género

A Tabela 3.3 apresenta a distribui¢ao dos servidores integrantes do SISP por Género,
onde observa-se uma predomindncia do género masculino em uma propor¢ao 78/22, com
semelhanga entre os subgrupos de ATI (proporgao 79/21) e GSISP Superior (proporgao
71/29).

Disponivel em http://www.portaltransparencia.gov.br/downloads/servidores.asp
2Disponivel em http://conhecimentopublico.com.br/
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Tabela 3.3: Distribuicdo dos Servidores integrantes do SISP por Género

Quantitativo de Servidores em

exercicio em JUNHO/2014
ATI GSIS'P
Superior
Masculino 298 47
Feminino 79 19

Fonte: Portal Conhecimento Publico

3.1.2 Distribuicao por Nivel Hierarquico

A Tabela 3.4 apresenta a distribuicao dos servidores integrantes do SISP por Nivel
Hierarquico, contabilizada por meio da anélise da funcao comissionada / gratificada que
o servidor ocupava em JUNHO/2014.

Tabela 3.4: Distribuicdo dos Servidores integrantes do SISP por Nivel Hierarquico

Quantitativo de Servidores em exercicio
em JUNHO/2014
ATI GSISP Superior TOTAL

SEM GRATIFICACAQ 260 44 304
CARGO COMISSIONADO DE TECNICO - CCTO004
CARGO DE DIRECAO - CD - IFES - CD0003
CARGO COMISS. DE GERENCIA EXECUTIVA - CGEDDO2
CARGO COMISS. DE GERENCIA EXECUTIVA - CGEODO4
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1011
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1012
DIRECAQ E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1013
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1014
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1015
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1021
DIRECAQ E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1022
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1023
DIRECAO E ASSESSORAMENTO SUPERIOR - DAS1024
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTO002
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTO003
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTO006
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTO007
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTOD08
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCT0011
FUNCAO COMISSIONADA TECNICA - FCTOD12
FUNCAO GRATIFICADA - IFES - FGO001
FUNCAOQO GRATIFICADA LEI 8.216/91 - FGRO001
FUNCAOQO GRATIFICADA LEI 8.216/91 - FGR0002
FUNCAO GRATIFICADA LEI 8.216/91 - FGRO003
FUNCAO COMISSIONADA - FNDE - FNDOOO3
FUNCAQO GRATIFICADA - GFO017
GRATIFICACAO DE REPRESENTACAO - GRODD2
GRAT SERV EXT/CENSO-96 - TEMPORARIA - GSEQ005
GRATIF. REPRES. DE GAB. - APOIO(PR/VPR) - RGAD002
GRATIF. REPRES. DE GAB. - APOIO(PR/VPR) - RGAD004
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Fonte: Portal da Transparéncia
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A anélise da Tabela 3.4 permite observar que 31% do Publico-alvo do SISP rece-
bia/ocupava, em JUNHO /2014, alguma fungdao comissionada ou gratificada.

A Figura 3.1 apresenta, em formato grafico, uma outra visao da distribuicao dos ser-
vidores do SISP por Nivel Hierarquico, com sumarizagao percentual, destacando aqueles
com a func¢ao de Diregao e Assessoramento Superior, dos demais que nao recebem qualquer
gratificagdo (Sem Gratificacdo) e dos que recebem gratificagoes de outros tipos (Outras

Gratificagoes).

OUTRAS
GRATIFICACOES
5%

.

Figura 3.1: Totalizacao dos Servidores integrantes do SISP por Nivel Hierarquico

Fonte: Portal da Transparéncia

A observancia do grafico permite verificar recortes do Publico-alvo do SISP, onde 69%
nao recebiam/ocupavam nenhuma, em JUNHO/2014, nenhuma fungdo comissionada ou
gratificada e que, dos 31% que recebiam, existe uma divisao entre as funcoes de Direcao
e Assessoramento Superior (DAS) com 26% e os que recebiam/ocupavam outras gratifi-

cacoes com 5%.

3.1.3 Distribuicao por Idade

A Tabela 3.5 apresenta a distribuicao de frequéncia dos servidores integrantes do SISP
por intervalo de idade, considerando o ano de 2014 para o célculo, sem considerar o més.
A partir da anélise desta Tabela, observa-se predominio da faixa etaria 18 a 49 anos, que

corresponde a 92% da populacao analisada; quando observados os subgrupos, esta mesma
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faixa etaria apresenta preponderancia sobre as demais, sendo ATI o correspondente a 94%
e GSISP Superior 80%.

Tabela 3.5: Distribuicdo de Frequéncia dos Servidores integrantes do SISP por Idade

Frequéncia Absoluta

Intervalo de Idade

ATI GSISP TOTAL
sem data informada 2 0 2
18-29 72 2 74
30-39 213 31 244
40-49 68 20 88
50-54 15 5 20
55-59 8] 5 8
60-64 4 2 6
65-69 0 1 1
>=70 0 0 0

Fonte: SLTI/MP / Portal da Transparéncia / Portal Conhecimento Ptblico

Ao analisar os dados da Tabela 3.5, conclui-se que somente 0,016% do universo ana-
lisado estaria apto a pleitear a aposentadoria (intervalo de idade entre 60 e 69 anos),
durante os préximos 5 anos. Em decorréncia deste baixo percentual, as andlises sobre
proximidade de aposentadoria e as demais decorrentes em funcao desta foram suprimidas

do escopo deste trabalho.

3.1.4 Distribuicdo por Orgao de Exercicio

A Tabela 3.6 apresenta a distribui¢ao de frequéncia dos servidores integrantes do SISP,
em especial dos Analistas em Tecnologia da Informagao (ATI), pelo Orgéo de Exercicio
do servidor, em JUNHO/2014.
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Tabela 3.6: Distribuicio de Frequéncia dos ATIs por Orgio de Exercicio

ORGAO DE EXERCICIO QUANTITATIVO
DE ATls
ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO 4
AGENCIA NAC. DE TRANSPORTES AQUAVIARIOS 1
AGENCIA NACIONAL DE AGUAS 1
AGENCIA NACIONAL DE ENERGIA ELETRICA 1
AGENCIA NACIONAL DE TELECOMUNICACOES 1
AGENCIA NACIONAL DE VIGILANCIA SANITARIA 1
CONSELHO ADMINISTRATIVO DE DEFESA ECONOMICA 3
CONSELHO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO CIENTIFICO E 1
TECNOLOGICO
CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO 1
DEPARTAMENTO DE POLICIA FEDERAL 1
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUGAO MINERAL 2
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPORTES 5
EMPRESA BRAS. DE SERVICOS HOSPITALARES 1
COORDENAGAO DE APERFEICOAMENTO DE PESSOAL DE NIVEL 2
SUPERIOR
FUNDACAO CULTURAL PALMARES 1
FUNDACAO ESCOLA NACIONAL DE ADMINISTRAGCAO PUBLICA 5
FUNDACAO NACIONAL DE SAUDE 1
FUNDACAO NACIONAL DO INDIO 1
FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DA EDUCACAO 4
INSTITUTO BRASILEIRO DE MEIO AMBIENTE E RECURSOS NATURAIS 3
RENOVAVEIS
INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISAS EDUCACIONAIS 3
INSTITUTO BRASILEIRO DE MUSEUS 2
INSTITUTO CHICO MENDES CONSERVACAQ DA BIODIVERSIDADE 2
INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA 1
INSTITUTO DO PATRIMONIO HISTORICO E ARTISTICO NACIONAL 5
INSTITUTO FEDERAL DE BRASILIA 4
INSTITUTO NACIONAL DE COLONIZACAO E REFORMA AGRARIA 5
INSTITUTO NACIONAL DE SEGURO SOCIAL 1
MINISTERIO DA AGRICULTURA, PECUARIA E ABASTECIMENTO 5
MINISTERIO DA CIENCIA, TECNOLOGIA E INOVACAO 3
MINISTERIO DO DESENVIMENTO, INDUSTRIA E COMERCIO EXTERIOR 5
MINISTERIO DA CULTURA 5
MINISTERIO DA DEFESA 6
MINISTERIO DA EDUCACAQ 7
MINISTERIO DA FAZENDA 4
MINISTERIO DA INTEGRAGAO NACIONAL 6

MINISTERIO DA JUSTIGA 16
MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL 8
MINISTERIO DA SAUDE 6
MINISTERIO DAS CIDADES 6
MINISTERIO DAS COMUNICACOES 7
MINISTERIO DAS RELACOES EXTERIORES 7
MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA 4
MINISTERIO DO DESENV SOCIAL E COMB FOME 11
MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO AGRARIO 6
MINISTERIO DO ESPORTE 4
MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE 7
MINISTERIO DO PLANEJ.,ORCAMENTO E GESTAO 156
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO 4
MINISTERIO DO TURISMO 2
MINISTERIO DOS TRANSPORTES 7
PRESIDENCIA DA REPUBLICA 22
TOTAL ATls 377

Fonte: SLTI/MP / Portal da Transparéncia
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Analisando a Tabela 3.6, observa-se que 41% do total de ATIs encontrava-se em exerci-
cio, em JUNHO/2014, no Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao, sendo seguido
pela Presidéncia da Reptublica (5%) e Ministério da Justica (4%)

A Tabela 3.7 apresenta a distribui¢ao de frequéncia dos servidores integrantes do SISP,
em especial dos percebedores da GSISP Nivel Superior (GSISP), pelo Orgao de Exercicio
do servidor, em JUNHO/2014.

Tabela 3.7: Distribuicio de Frequéncia dos GSISPs por Orgéo de Exercicio

ORGAO DE EXERCICIO QUANTITATIVO
DE GSISPs
CONSELHO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO CIENTIFICO E 1
TECNOLOGICO
COORDENAGAO DE APERFEICOAMENTO DE PESSOAL DE NIVEL 2
SUPERIOR
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPORTES 1
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUCAQ MINERAL 1
FUNDACAO UNIVERSIDADE DE BRASILIA 1
FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DA EDUCACAO 1
INSTITUTO CHICO MENDES DE CONSERVAGAQ DA BIODIVERSIDADE 1
INSTITUTO DO PATRIMONIO HISTORICO E ARTISTICO NACIONAL 2
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 1
BRASILIA
INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISAS EDUCACIONAIS 2
MINISTERIO DA AGRICULTURA, PECUARIA E ABASTECIMENTO 1
MINISTERIO DA CIENCIA, TECNOLOGIA E INOVAGCAO 5
MINISTERIO DA CULTURA 1
MINISTERIO DA DEFESA 2
MINISTERIO DA EDUCAGAO 7
MINISTERIO DA JUSTICA 2
MINISTERIO DA SAUDE 1
MINISTERIO DAS CIDADES 2
MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO AGRARIO 1
MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO SOCIAL E COMBATE A FOME 2
MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO, INDUSTRIA E COMERCIO 6
EXTERIOR
MINISTERIO DO ESPORTE 1
MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE 5
MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORGAMENTO E GESTAO 2
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO 8
MINISTERIO DO TURISMO 2
MINISTERIO DOS TRANSPORTES 1
SECRETARIA - GERAL DE PRESIDENCIA DA REPUBLICA 3
SECRETARIA DE LOGISTICA E TECNOLOGIA DA INFORMAGAO 1
TOTAL GSISPs 66

Fonte: SLTI/MP / Portal da Transparéncia

Ao analisar a Tabela 3.7, observa-se uma distribuicdo mais igualitaria entre os per-
cebedores de GSISP, com destaque para o Ministério do Trabalho e Emprego (12%),
Ministério da Educacao (10%) e Ministério do Desenvolvimento, Indistria e Comércio

(9%), que possuem o maior contingente de GSISP Nivel Superior.
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3.1.5 Licencas para Capacitacao Concedidas

Baseado em extragao de dados solicitada em SETEMBRO /2014 & Coordenacao-Geral
de Gestao da Informacao, vinculada a Secretaria de Gestao Publica do Ministério do
Planejamento, Orgamento e Gestao (SEGEP/MP), foram identificadas 9 concessoes de
licengas para capacitagao, concedidas em periodos de 30 dias cada, para 5 (cinco) servido-
res publicos integrantes do SISP nos tltimos 5 anos. Dessas 9 concessoes, apenas 8 foram
consideradas, pois estao relacionadas a servidores de nivel superior. A Tabela 3.8 detalha

essas concessoes (o nome do servidor foi preservado).

Tabela 3.8: Concessdes de Licenca para Capacitacio nos Ultimos 5 anos

MES DA IDENTIFICACAO DO SERVIDOR DURACAO
CONCESSAO

Agosto 2014 SERVIDOR 1 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Agosto 2014 SERVIDOR 2 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Julho 2014 SERVIDOR 1 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Julho 2014 SERVIDOR 3 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Julho 2014 SERVIDOR 4 — GSISP INTERMEDIARIO 30 DIAS
Junho 2014 SERVIDOR 3 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Maio 2014 SERVIDOR 3 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Abril 2011 SERVIDOR 5 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS
Margo 2011 SERVIDOR 5 — GSISP SUPERIOR 30 DIAS

Fonte: SEGEP/MP

Como forma de subsidiar o calculo do Estoque de Capacitacao do SISP, detalhado
na sequéncia, para cada servidor integrante do SISP, elegivel a licenga para capacitagao,
foi atribuido o quantitativo de 3 periodos de licenca para capacitacao. Desses, foram
subtraidos os periodos evidenciados pela Tabela 3.8. Por fim, as datas de inicio e expiracao
dos respectivos periodos, para cada servidor, foram atualizadas, de forma a obedecer a

regra do quinquénio e nao considerar acimulos de periodos.

3.1.6 Estoque de Capacitacao do SISP

No contexto deste trabalho, Estoque de Capacitacio® é compreendido como a resul-
tante da soma de todas as horas possiveis de capacitacao, dos respectivos periodos das

licengas para capacitacao, que cada servidor elegivel a licenca para capacitagao (443 servi-

3Importante ressaltar que, para cada servidor, quando solicitado o gozo da licenca, a drea responsavel
pela gestao de pessoas no érgao de exercicio procede um calculo que avalia se o servidor cumpriu o tempo
de exercicio necessério, sendo abatidas eventuais licengas (médicas, por exemplo) que o servidor tenha
feito uso. Essa andlise das demais licencas gozadas, que em alguns casos, alongariam o prazo de inicio
da vigéncia da licenga para capacitacdo nao foram executadas no escopo deste trabalho. Portanto, as
distribuicoes apresentadas servem apenas para evidenciar o volume e a pertinéncia do instrumento para
o estudo em questao.
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dores integrantes do SISP) tem direito, abatidas aquelas ja gozadas (aquelas evidenciadas
pela Tabela 3.8).

Em decorréncia dos calculos do Estoque de Capacitagao, sdo apresentadas distribuigoes
da soma dos periodos das licencas para capacitacao, que cada servidor elegivel a licenca
ainda tem direito, tendo como agrupador o més e ano do inicio da licenga (Tabela 3.9) e

o més e ano de expiracio da licenga (Tabela 3.10)%.

Tabela 3.9: Soma de Periodos de Licenga para Capacitacao (por data de inicio)
Meses / Anos 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2019

01 3 3 24
02 3 6
03 6 6 267
04 3 6 321 99
05 3 36 33
06 12 6 3 78
07 9 7 3
08 9 9 18
09 g 9 =) 21
10 3 3 5 186
11 12 48
12 3 3 3 36 6
TOTAL 18 48 12 36 57 750 36 366 1323

Fonte: o autor

A andlise dos dados da Tabela 3.9 permite concluir que existem 1.323 periodos de
licenca para capacitagdo para o SISP, em uma projecao de 5 anos. Também evidencia
uma concentracao de inicio de vigéncia da licenga, totalizando 750 periodos no ano de
2015, em especial no més de marco, em decorréncia do primeiro concurso dos Analistas
em Tecnologia da Informagao (ATI), que entraram em exercicio nesse periodo, no ano
de 2010. Justificativa andloga se apresenta para a concentragdo do ano de 2019, em

decorréncia do segundo concurso para o cargo de Analista em Tecnologia da Informagao
(ATI), finalizado em 2014.

4Para delimitar o inicio da vigéncia do direito e sua consequente expiracio, foi utilizado como régua
o més de AGOSTO/2015. Os servidores que teriam suas licengas expirando até o final de JULHO/2015
tiveram sua vigéncia renovada, adicionando 5 anos a data original de inicio de vigéncia e os mesmos 5
anos a data original de expiracao, para efeito das projecoes deste estudo.
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Tabela 3.10: Soma de Periodos de Licenga para Capacitagdo (por data de expiragao)

Meses / Anos 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2024
01 3 3 24
02 3 6
03 6 6 267
04 3 6 321 99
05 3 36 33
06 12 6 3 78
07 9 7 3
08 9 9 18
09 g 9 =) 21
10 3 3 5 186
11 12 48
12 3 3 3 36 6
TOTAL 18 48 12 36 57 750 36 366 1323

Fonte: o autor

A Tabela 3.10 apresenta os mesmos quantitativos de periodos da anterior, entretanto,
o agrupador nesse caso ¢ o més e ano de expiracao da licenga. Essa analise se justifica
pois, quando da expiracao da licenca, o beneficio se perde, nao havendo acumulagao com
outros periodos. Dessa forma, quando da proximidade da expiragao da licenca, pode o
SISP ou o 6rgao de exercicio do servidor tomar agoes de orientagao e incentivo ao gozo da
licenga, de forma orientada como este trabalho sugere, com o intuito de nao desperdigar
o Estoque de Capacitacao existente.

Para efeito do céalculo deste Estoque de Capacitacdo, é necessario transformar esses
periodos de licenca para capacitacao em horas passiveis de capacitagao. Em decorréncia da
auséncia de exigéncia de carga horaria minima (conforme evidenciado na se¢ao 2.2.1), foi
adotado, como sugestao de variavel, o quantitativo de 60 horas de carga horaria minima,
para cada periodo de licenca para capacitacao a ser exercido pelo servidor.

Tendo como parametro essa variavel de 60 horas de carga horaria minima, para cada
periodo, a Tabela 3.11 apresenta essa distribuicao de horas, agrupando por més e ano da

expiracao da licenca e, por consequéncia, das horas de capacitacao derivadas.
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Tabela 3.11: Soma de Horas Passiveis de Licenga para Capacitagao (por data de expiragao)
Meses / Anos 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2024

01 180 180 1440
02 180 360
03 360 360 16020
04 180 360 19260 5940
05 180 2160 1980
06 720 360 180 4680
07 540 420 180
08 540 540 1080
09 180 540 540 1260
10 180 180 300 11160
11 720 2880
12 180 180 180 2160 360
TOTAL 1080 2880 720 2160 3420 45000 2160 21960 79380

Fonte: o autor

A analise da Tabela 3.11 evidencia o Estoque de Capacitacao do SISP que totaliza
79.380 (setenta e nove mil e trezentas e oitentas horas) passiveis de serem aproveitadas
no expediente da licenca para capacitacao pelos servidores integrantes do SISP.

Adicionalmente, uma analise detalhada da Tabela 3.11 também permite observar que,
sob pena de desperdicio de horas valiosas de capacitacao, cabe ao SISP ou aos 6rgaos de
exercicio do servidor, atuar de forma emergencial, como medida para viabilizar o gozo das
1.080 horas de licenca para capacitacao previstas para expirar ainda em 2015, de forma
orientada como este trabalho sugere.

Com o intuito de segmentar a andlise da Identificacao Quantitativa do Publico-alvo
do SISP, em especial do Estoque de Capacitagao, a Tabela 3.12 apresenta o recorte de
distribuicao da soma dos periodos das licengas para capacitagao, que cada servidor que
recebia/ocupava, em JUNHO/2014°, alguma fungio comissionada ou gratificada, tem

direito.

5A dindmica de nomeacdo e exoneracio de servidores em cargos ou funcdes impede que essa andlise
tenha a acuracidade pretendida. Entretanto, a mesma se justifica como forma de evidenciar o contin-
gente de servidores, desempenhando fungdes comissionadas ou gratificadas, que podem ser de Direcéo
e Assessoramento Superior, entre outras, passiveis de um enquadramento diferenciado no expediente da
Licenca para Capacitacio e no desenvolvimento de competéncias, em especial, as relacionadas a gestao.
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Tabela 3.12: Soma de Periodos de Licenga para Capacitacdo dos servidores com func¢ao

comissionada ou gratificada (por data de expiragao)
Meses / Anos 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2024

01 3 6
02 3
03 6 21
04 3 3 162 9
05 3 =)
06 6 33
07 9
08 3 3 15
09 3
10 3 3 81
11 3 12
12 3 12
TOTAL 6 21 6 9 15 324 6 30 417

Fonte: o autor

Os ntmeros da Tabela 3.12 podem servir de insumo ao SISP ou aos érgao de exercicio
dos servidores para que avaliem iniciativas de fazer uso desses periodos de capacitacao,
e das consequentes horas de capacitacio, para desenvolver competéncias especificas para
esse subgrupo dos servidores, os que desempenham fungoes comissionadas ou gratificadas,
com destaque para aqueles periodos mais proximos de vencimento, que podem requerer
um tratamento mais célere.

Adicionalmente, a analise da Tabela 3.12 demonstra a projecao, para os proximos
anos, de até 417 periodos de licenga para capacitacdo (que com a aplicagao da varidvel
de 60 horas de capacitagdo por periodo totaliza 25.020 horas passiveis de capacitagio)
para os integrantes do SISP que desempenham fungoes comissionadas ou gratificadas,
com destaque para os anos de 2015 e 2016, devido a proximidade da expiragdo e atengao
ao ano de 2020, quando a maior parte dos periodos se expira.

Por fim, é apresentada a Tabela 3.13, que enumera a distribuicao da soma dos periodos
das licengas para capacitacao, que cada servidor puiblico-alvo do SISP, que estava em exer-
cicio no Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao (MPOG), em JUNHO/2014°.

6A dindmica de movimentacdo de local de exercicio dos servidores ptublicos em geral e, em especial,
dos integrantes do cargo de Analista em Tecnologia da Informagao (ATI), impede que essa anélise tenha
a acuracidade pretendida. Entretanto, a mesma se justifica como forma de evidenciar o contingente de
servidores em exercicio no MPOG (j& evidenciados pela Tabela 3.6), que podem ser alvo de programas
especificos de incentivo a Licenga para Capacitagdo, de forma orientada e direcionada ao desenvolvimento
de competéncias caras ao SISP ou ao préprio MPOG, como este trabalho sugere.
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Tabela 3.13: Soma de Periodos de Licenca para Capacitacao dos servidores em exercicio

no MPOG (por data de inicio)
Meses / Anos 2011 2015 2016 2019

01 18

02 6

03 66
04 102 93
05 30

06 15

07 3

09 3 21

10 63

11 48

12 3 3

TOTAL 3 285 27 159 474

Fonte: o autor

A andlise da Tabela 3.13 permite observar uma pequena quantidade de periodos com
inicio de vigéncia em 09/2011 (e que expiram em 09/2016) que podem ensejar um tra-
tamento célere. Entretanto, o grande contingente (corroborando a andlise ja feita para
a Tabela 3.9) estd distribuido ao longo de 2015, com vigéncia a partir de 04/2015, en-
sejando, também, um tratamento célere, no sentido de orientacao e direcionamento das
tematicas que pudessem nortear essas capacitagoes, como este estudo sugere.

Como demonstrado nesta secao, por ser um quantitativo relevante de Estoque de Ca-
pacitacao, este trabalho ird sugerir a adogao do expediente da licenca para capacitacao,
como instrumento de persuasao para adogao da proposta de capacitacao em debate, para
todo o SISP, mas, como abordagem piloto para o MPOG, detalhada na Secao 3.4 - Ins-
trumentos de Persuasao para a Adocao da Proposta.

A préxima secao apresenta os Estilos de Aprendizagem do Publico-Alvo do SISP e as

estratégias mais adequadas para o ensino a este publico.
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3.2 Estilos de Aprendizagem do Publico-alvo do SISP

O objetivo desta Se¢do é o de conhecer o estilo de aprendizagem do publico-alvo do
SISP e, por meio de uma analise descritiva, apresentar esses estilos de aprendizagem para
todo o SISP e para os recortes de cargo, género, idade e fungao.

Conhecer previamente esses estilos de aprendizagem permite planejar a instrucao efe-
tiva, através da identificacao das preferéncias de aprendizagem do grupo e da modificagao
do processo instrucional para que a Proposta de Programa de Capacitagdo para o SISP
(Segao 3.5) atinja seu objetivo.

O Figura 3.2 descreve as etapas de trabalho que orientaram a organizacao das ativi-

dades deste segmento da pesquisa.

_ _ _ u’. e _

Figura 3.2: Processo de Pesquisa

Fonte: o autor

3.2.1 Definicao dos Participantes

Tendo como ponto de partida os 443 integrantes do SISP, identificados a partir da
Secao 3.1 - Identificagdo Quantitativa do Piblico-alvo do SISP, procedeu-se uma validacao
cadastral, de forma a aferir a existéncia e a validade dos enderecos de e-mails constantes
do cadastro.

A partir desta validagao, identificou-se 5 (cinco) integrantes do SISP, do cargo de
Analista em Tecnologia da Informagao, que, quando do desenvolvimento desta etapa da
pesquisa, ja haviam sido exonerados, os quais foram excluidos desta etapa da pesquisa.
Dessa forma, foram separados os 438 integrantes do SISP, com enderecos de e-mails vali-

dos, que foram convidados a participar da pesquisa, em OUTUBRO/2014.

3.2.2 Definicao do Instrumento

O instrumento definido para apoiar a pesquisa foi o Questionario. Trata-se de um
instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que
devem ser respondidas sem a presenca do entrevistador [Lakatos and de Andrade Marconi,
1991].
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A ferramenta selecionada para construcao do questionario, publicacao e coleta das
respostas foi o site SurveyMonkey’. O SurveyMonkey é um servico online para criacao,
publicacao, coleta e analise de formularios de pesquisa.

O questiondrio aplicado foi o do Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman,
conforme detalhado no Anexo I.

O Indice de Estilos de Aprendizagem Felder-Soloman é um instrumento utilizado para
determinar as preferéncias no estilo de aprendizagem dos estudantes em quatro dimensoes
(ativo/reflexivo, sensorial/intuitivo, visual/verbal e sequencial/global), derivadas do mo-
delo de estilos de aprendizagem formulado por Richard M. Felder e Linda K. Silverman,
da North Caroline State University.

Foi solicitada e concedida a permissao do Prof. Richard M. Felder para a aplicacao
do instrumento nos membros integrantes do SISP, ja em versao traduzida ao portugués,

fornecida pelo préprio Prof. Richard M. Felder.

3.2.3 Coleta de Dados

A prépria ferramenta SurveyMonkey foi utilizada para o encaminhamento dos convites
aos integrantes do SISP.

Dos 438 convites encaminhados aos e-mails dos integrantes do SISP, um total de
229 integrantes do SISP responderam ao questionario, o que representa uma amostra de
52% dos integrantes ativos do SISP, quando da realizacao da coleta de dados, conforme

evidenciado pela Tabela 3.14.

Tabela 3.14: Integrantes do SISP participantes da pesquisa

CONVIDADOS RESPONDENTES %
Analistas em Tecnologia da Informagao (ATls) 372 212 57 %
Percebedores da GSISP — Nivel Superior 66 17 26 %
TOTAIS 438 229 52 %

Fonte: o autor

Em sua obra, Lakatos and de Andrade Marconi [1991] afirmam que, em média, os
questiondrios alcancam 25% de taxa de retorno. A partir desta premissa, infere-se que a

amostra seja significativa e representativa da populacao.

"Disponfvel em https://pt.surveymonkey.com/
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3.2.4 Analise Exploratéria de Dados

A finalidade da Anélise Exploratéria de Dados (AED) é examinar os dados previa-
mente a utilizacao de qualquer técnica estatistica. O objetivo é conseguir um entendimento
bésico dos dados e das variaveis que compoem o contexto.

O primeiro passo da Analise Exploratoria de Dados, apds a coleta e tratamento inicial,
é a Anadlise Descritiva. A Analise Descritiva permite uma familiarizacao com os dados,
favorecendo a organizacao e a sintese, de forma a observar as informagoes necesséarias do

conjunto de dados analisados, com o objetivo de responder as questoes sob estudo.

Analise Descritiva dos Respondentes

Os dados compilados permitem a andlise descritiva dos respondentes com distribuicao
por género, idade e funcao.

Respondentes por Género

A Tabela 3.15 apresenta os respondentes agrupados por género, onde observa-se pre-
dominéncia do género masculino em rela¢do ao feminino, em uma proporcao (81/19),

semelhante a proporgao da populagao pesquisada (78/22).

Tabela 3.15: Respondentes por Género

ATI GSISP TOTAL
Masculino 171 14 185
Feminino 41 3 44

Fonte: o autor

A Figura 3.3 permite avaliar graficamente a proporg¢ao entre os géneros, segmentando-

os pelos grupos (ATT e GSISP), onde observa-se semelhante propor¢ao entre ambos.

Respondentes por Género

100%
80% 1 N
60% 1 ———
40% T 1 ——
20% -

0% -

ﬂ

ATI GSISP

& Masculino & Feminino

Figura 3.3: Respondentes por Género

Fonte: o autor

93



Respondentes por Idade

A Tabela 3.16 apresenta os respondentes agrupados por intervalo de idade, onde
observa-se predominéncia da populagio pesquisada com menos de 50 anos de idade (cerca
de 92%) - o mesmo percentual da populagdo pesquisada, na mesma faixa etaria, com des-

taque para o grupo entre 30 anos e 49 anos de idade (cerca de 75%).

Tabela 3.16: Respondentes por Idade

Intervalo de Idade ATI GSISP TOTAL

sem data informada 2 0 2
18-29 37 2 39
30-39 120 9 129
40-49 40 4 44
50-54 10 0 10
55-59 2 1 3
60-64 1 1 2
65-69 0 0 0
>=70 0 0 0

Fonte: o autor

A partir do grafico ilustrado pela Figura 3.4, é possivel avaliar visualmente, para cada
intervalo de idade, a proporcao entre os grupos ATI e GSISP, com evidente predominancia

do grupo ATI entre os respondentes.

Respondentes por Idade

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Figura 3.4: Respondentes por Idade

Fonte: o autor

Respondentes por Fungao

A Tabela 3.17 apresenta os respondentes agrupados por aqueles que desempenham, em
JUNHO/2014, algum cargo comissionado e os que ndao desempenham nenhum cargo co-
missionado. Observa-se que a propor¢ao dos respondentes com cargo comissionado (33%)

¢ ligeiramente superior a proporcao da populacao pesquisada com cargo comissionado

(31%).
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Tabela 3.17: Respondentes por Funcao

ATI GSISP TOTAL
Com Cargo Comissionado 69 7 76
Sem Cargo Comissionado 143 10 153

Fonte: o autor

A Figura 3.5 permite avaliar, de forma grafica, a proporgao entre os que possuem cargo
comissionado e os sem cargo comissionado, segmentando-os pelos grupos (ATI e GSISP),

onde observa-se um maior equilibrio entre os integrantes do grupo GSISP.

Respondentes com Cargo
Comissionado

100%

g

ATI GSISP

4 Com Cargo Comissionado & Sem Cargo Comissionado

Figura 3.5: Respondentes por Funcao

Fonte: o autor

Analise Descritiva dos Estilos de Aprendizagem

Os dados compilados na sequéncia permitem a analise descritiva dos estilos de apren-
dizagem dos respondentes, com recortes de todo o SISP, por cargo, por género, por idade
e por fungao.

Todo o SISP

O objetivo deste item é o de analisar os estilos de aprendizagem dos integrantes do
SISP, sejam ATI ou GSISP, que responderam ao questionario. Os estilos podem ser
visualizados por meio da Tabela 3.18, junto com a frequéncia e a percentagem de cada

estilo em cada dimensao.
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Tabela 3.18: Distribuicao de frequéncia das Dimensoes e dos Estilos de Aprendizagem

DIMENSAO ESTILO FREQUENCIA PERCENTAGEM

D1 - ATIVO / REFLEXIVO ATIVO 120 52%
REFLEXIVO 109 48%

D2 — SENSORIAL / INTUITIVO SENSORIAL 170 74%
INTUITIVO 59 26%

D3 - VISUAL / VERBAL VISUAL 184 80%
VERBAL 45 20%

D4 — SEQUENCIAL / GLOBAL SEQUENCIAL 106 46%
GLOBAL 123 54%

Fonte: o autor

A Tabela 3.18, que detalha a distribuicdo de frequéncia das Dimensoes e dos Estilos
de Aprendizagem, quando composta com a Escala de Resultados do ILS (Figura 2.8),
permite observar um equilibrio na dimensao Ativo / Reflexivo; um resultado moderado,
com preferéncia ao sensorial, na dimensao Sensorial / Intuitivo; um resultado moderado,
com preferéncia ao visual, na dimensao Visual / Verbal; e uma escala equilibrada na
dimensao Sequencial / Global.

A Figura 3.6 apresenta, de forma visual os mesmos dados da Tabela 3.18, onde pode-
se observar a distribui¢ao dos estilos de aprendizagem, para todo o SISP, comparando-os

com o Score SISP (média).

Distribuicdo do Estilo de Aprendizagem - TODO O SISP

VERBAL

SEQUENCIAL ~ INTUITIVO

REFLEXIVO

@mgm=score por Estilo A Score SISP

Figura 3.6: Distribuigao do Estilo de Aprendizagem (todo o SISP)

Fonte: o autor

Por Cargo
A Tabela 3.19 permite observar a média dos estilos de aprendizagem, segmentada pelos

cargos de ATI e GSISP, com pequena diferenca apenas na dimensao Ativo / Reflexivo.
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Tabela 3.19: Média dos Estilos de Aprendizagem por Cargo

RESPONDENTES ATIVO / SENSORIAL / VISUAL / SEQUENCIAL /
REFLEXIVO INTUITIVO VERBAL GLOBAL
Todo o SISP 229 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
Todos GSISPs 17 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
Todos ATIs 212 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL

Fonte: o autor

A Figura 3.7 apresenta a distribuicdo dos estilos de aprendizagem, segmentando os
cargos de ATI e GSISP, comparando-os com o Score SISP (média), onde é possivel observar
estilos idénticos nas dimensoes Sensorial / Intuitivo e Sequencial / Global e leve alteragao

nas dimensoes Visual / Verbal e Ativo / Reflexivo.

Distribuig¢do do Estilo de Aprendizagem - TODO O SISP

REFLEXIVO

e=p==Somente GSISP  ====Somente AT| A Score SISP

Figura 3.7: Distribuicdo do Estilo de Aprendizagem (segmentado por cargo)

Fonte: o autor

Por Género
A Tabela 3.20 apresenta a média dos estilos de aprendizado por género, segmentando
os géneros pelos cargos de ATI e GSISP, permitindo a comparacao da média de cada

recorte com a média dos cargos e de todo o SISP.
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Tabela 3.20: Média dos Estilos de Aprendizagem por Género

RESPONDENTES ATIVO / SENSORIAL / VISUAL / SEQUENCIAL /
REFLEXIVO INTUITIVO VERBAL GLOBAL

Todo o SISP 229 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
Todos GSISPs 17 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs Sexo F 3 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 1 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs Sexo M 14 1 REFLEXIVO 1 SENSORIAL 3 VISUAL 2 GLOBAL
Todos ATIs 212 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
ATIs Sexo F 41 1 ATIVO 5 SENSORIAL 5 VISUAL 1 SEQUENCIAL
ATls Sexo M 171 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL

Fonte: o autor

A partir da andlise dos recortes apresentados na Tabela 3.20, observa-se na dimensao
Ativo / Reflexivo um alinhamento entre as médias de Todo o SISP e dos ATIs, indepen-
dente do género, sendo observada uma divergéncia somente entre os respondentes com
GSISP, também independente do género; na dimensao Sensorial / Intuitivo, observa-se
um alinhamento da dimensao preponderante em todos os recortes, com leve alteracao de
escala no recorte GSISPs Sexo M e ATIs Sexo F; a andlise da dimensao Visual / Verbal
denota equilibrio tendendo a média de Todo o SISP, com leve alteragdo na gradagao dos
percebedores da GSISP, com diferenga marginal entre os géneros; por fim, na dimensao
Sequencial / Global, os recortes tendem, quase na totalidade, & média de Todo o SISP,
com diferenca de gradagao no recorte GSISPs Sexo M e de estilo no recorte ATIs Sexo F.

A Figura 3.8 apresenta a distribuicao do estilo de aprendizagem por género dos ATI,

permitindo a comparacao dos estilos de cada género com o Score ATI.

Distribuigdo do Estilo de Aprendizagem - ATl (por género)
ATIVO

SENSORIAI GLOBAL

VISUAI ‘ VERBAL

SEQUENCIAL INTUITIVO

REFLEXIVO

e=p==Masculino =@=Feminino ® Score ATI

Figura 3.8: Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem — ATT (por género)

Fonte: o autor

A Figura 3.9 apresenta a distribuic¢ao do estilo de aprendizagem por género dos GSISP,

permitindo a comparagao dos estilos de cada género com o Score GSISP.
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Figura 3.9: Distribui¢ao do Estilo de Aprendizagem — GSISP (por género)

Por Idade

A Tabela 3.21 apresenta a média dos estilos de aprendizagem por intervalo de idade,

segmentando os intervalos pelos cargos de ATI e GSISP, permitindo a comparacao da

Fonte: o autor

média de cada recorte com a média dos cargos e de todo o SISP.

Tabela 3.21: Média dos Estilos de Aprendizagem por Idade

RESPONDENTES ATIVO / SENSORIAL / VISUAL / SEQUENCIAL /
REFLEXIVO INTUITIVO VERBAL GLOBAL

Todo o SISP 229 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
Todos GSISPs 17 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs 18 a 29 anos 2 0 REFLEXIVO 1 INTUITIVO 7 VISUAL 7 GLOBAL
GSISPs 30 a 39 anos 9 3 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs 40 a 49 anos 4 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 SEQUENCIAL
GSISPs 50 a 54 anos 0 - - - -
GSISPs 55 a 59 anos 1 1 ATIVO 5 SENSORIAL 3 VISUAL 7 GLOBAL
GSISPs 60 a 64 anos 1 3 ATIVO 9 INTUITIVO 1 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs 65 a 70 anos 0 - - - -
Todos ATls 212 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
ATIs 18 a 29 anos 37 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
ATls 30 a 39 anos 120 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 SEQUENCIAL
ATIs 40 a 49 anos 40 1 ATIVO 1 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
ATls 50 a 54 anos 10 1 ATIVO 1 SENSORIAL 7 VISUAL 3 GLOBAL
ATIs 55 a 59 anos 2 2 ATIVO 3 SENSORIAL 1 VISUAL 3 GLOBAL
ATIs 60 a 64 anos 1 9 REFLEXIVO 1 SENSORIAL 9 VERBAL 1 SEQUENCIAL
ATIs 65 a 70 anos 0 - - - -
ATls sem idade 2 3 ATIVO 7 SENSORIAL 5 VISUAL 1 SEQUENCIAL

informada

A partir da analise dos recortes apresentados na Tabela 3.21, observa-se na dimen-

sdo Ativo / Reflexivo um alinhamento entre a média de Todo o SISP e de Todos ATIs,

Fonte: o autor
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havendo uma convergéncia, inclusive de gradacao da dimensao Ativo, no maior contin-
gente de respondentes, enquanto que na média de Todos GSISPs existe uma divergéncia,
mesmo que minima, na dimensdo decorrente; na dimensdo Sensorial / Intuitivo existe
alinhamento e convergéncia na gradagao de todas as médias (SISP, GSISPs e ATIs), com
comportamento replicado nos maiores contingentes dos estratos de idade, notando-se uma
divergéncia somente no intervalo GSISPs 60 a 64 anos.

Ainda na analise dos recortes apresentados na Tabela 3.21 é possivel observar alinha-
mento na dimensao Visual / Verbal, com pequena variacio de grada¢ao quando confron-
tadas as médias de Todo o SISP com Todos os ATIS (que convergem) com o recorte de
Todos GSISPs, sendo percebida apenas uma grande divergéncia no estrato de 1 respon-
dente do grupo ATIs 60 a 64 anos; na dimensao Sequencial / Global é possivel observar
alinhamento entre todas as médias (SISP, GSISPs e ATIs), com alguma variagao (minima)
nos estratos GSISPs 40 a 49 anos, ATIs 30 a 39 anos, ATIs 60 a 64 anos e ATIs sem idade
informada.

Por Funcao

A Tabela 3.22 apresenta a média dos estilos de aprendizagem por recortes associados
ao exercicio de fungoes de cargos comissionados, segmentando os intervalos pelos grupos
de ATI e GSISP, permitindo a comparacao da média de cada recorte com a média dos

grupos e de todo o SISP.

Tabela 3.22: Média dos Estilos de Aprendizagem por Funcao

RESPONDENTES ATIVO / SENSORIAL / VISUAL / SEQUENCIAL /
REFLEXIVO INTUITIVO VERBAL GLOBAL

Todo o SISP 229 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
Todos GSISPs 17 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
GSISPs com cargo 7 1 REFLEXIVO 1 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL
comissionado

GSISPs sem cargo 10 1 REFLEXIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 3 GLOBAL
comissionado

Todos ATls 212 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
ATIs com cargo 69 1 ATIVO 3 SENSORIAL 5 VISUAL 1 GLOBAL
comissionado

ATIs sem cargo 143 1 ATIVO 3 SENSORIAL 3 VISUAL 1 GLOBAL

comissionado

Fonte: o autor

A analise dos recortes apresentados na Tabela 3.22 permite observar na dimensao Ativo
/ Reflexivo uma convergéncia de estilo e gradacao entre Todos os ATIs (contemplando os
dois estratos) e a média de Todo o SISP, existindo uma divergéncia minima na anélise
de Todos os GSISPs (e nos dois estratos desta); na dimensdo Sensorial / Intuitivo existe
alinhamento entre os grupos GSISP e ATI, com a média de Todo o SISP, havendo apenas

divergéncia minima em sete respondentes GSISPs com cargo comissionado. A dimensao
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Visual / Verbal apresenta convergéncia de estilo entre os estratos analisados, com leve
diferenca de gradacao entre Todo o SISP e Todos ATIs com Todos GSISPs. Na dimensao
Sequencial / Global existe convergéncia de todos os estratos, exceto pelo grupo GSISPs
sem cargo comissionado, com leve alteracao de gradagao.

Histogramas

A Figura 3.10 apresenta a frequéncia dos estilos de aprendizagem, para cada dimensao,

permitindo observar graficamente a distribui¢do entre os respondentes.
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Figura 3.10: Frequéncia dos Estilos de Aprendizagem (segmentada por dimensao)

Fonte: o autor

Além de identificar o estilo de aprendizagem dos estudantes, o ILS permite conhecer as
forcas e fraquezas referentes as preferéncias de aprendizagem - se sao equilibradas, mode-
radas ou fortes - mediante os scores alcangados em cada uma das dimensoes. Essa analise

fica facilitada pela observagao dos Histogramas de frequéncia dos estilos de aprendizagem.

3.2.5 Sintese

A Tabela 3.23 contempla as dimensoes dos estilos de ensino e aprendizagem, propostas
por Felder e Silverman, relacionando, para cada dimensao de estilo de aprendizagem, seu

correspondente no estilo de ensino.

101



Tabela 3.23: Dimensoes dos estilos de ensino e aprendizagem

DIMENSAO ESTILO DE APRENDIZAGEM ESTILO DE ENSINO
PREFERENCIAL CORRESPONDENTE
ATIVO . - ATIVA
D1 - ATIVO / REFLEXIVO Processamento } Participacao }
/ REFLEXIVO i PASSIVA
D2 - SENSORIAL / INTUITIVO Percepcio } SENSORIAL Contetido } CONCRETO
INTUITIVO ABSTRATO
. - VISUAL - VISUAL
D3 - VISUAL / VERBAL Alimentagdo } VERBAL Apresentacao } VERBAL
- SEQUENCIAL . SEQUENCIAL
D4 - SE ENCIAL LOBAL : P
SEQUENCIAL / GLO Compreensio } GLORAL erspectiva } GLOBAL

Fonte: adaptado de [Felder and Silverman, 1988].

A Tabela 3.24 sintetiza os resultados da pesquisa dos Estilos de Aprendizagem do
Publico-alvo do SISP, apresentando, para cada dimensao, seu estilo mais frequente; adici-
onalmente, com foco no relacionamento descrito pela Tabela 3.23, ja é feita a associagao

com a abordagem de ensino correspondente:

Tabela 3.24: Sintese da abordagem de ensino mais adequada aos participantes da pesquisa

DIMENSAQO ESTILO MAIS FREQUENTE = ABORDAGEM DE ENSINO
CORRESPONDENTE

D1 - ATIVO / REFLEXIVO ATIVO (52%) PARTICIPACAQO ATIVA

D2 — SENSORIAL / INTUITIVO SENSORIAL (74%) CONTEUDO CONCRETO

D3 - VISUAL / VERBAL VISUAL (80%) APRESENTAGAO VISUAL

D4 — SEQUENCIAL / GLOBAL GLOBAL (54%) PERSPECTIVA GLOBAL

Fonte: o autor

Com base nas associagoes ilustradas pela Tabela 3.24 e nas caracteristicas de cada
estilo derivadas do modelo Felder-Silverman e detalhadas na Tabela 2.6, é listada na
sequéncia, para cada dimensao, um sintese dos nimeros e da abordagem, permitindo
a identificacdo dos estilos de aprendizagem predominantes na amostra do publico-alvo
do SISP e, assim, conhecer as formas pelas quais a maioria prefere estar em contato
com as informacoes no contexto de aprendizagem, relacionando, ainda, os beneficios que
a abordagem instrucional do Project Based Learning (PjBL) pode trazer ao respectivo

estilo predominante.

Dimensao Ativo / Reflexivo

Observa-se na dimensao Ativo / Reflexivo, que analisa o processamento da informagao
pelo estudante e como ele a transforma em conhecimento, que a amostra apresenta maior
proporgao do ptblico-alvo do SISP com estilo de aprendizagem Ativo (52%), daqueles que

preferem aprender por meio de uma participagao ativa.
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O fato de haver equilibrio nessa dimensao indica nao haver preferéncia explicita, nao
demandando adequagao do estilo de ensino.

De acordo com Felder and Silverman [1988], os individuos com estilo Ativo preferem
desempenhar outras atividades em sala de aula, experimentando ativamente, além de
simplesmente escutar e assistir passivamente. Os estudantes deste estilo trabalham bem
em grupos e tendem a ser experimentalistas.

Fundamentado nessas caracteristicas, é possivel afirmar que alunos de estilo Ativo
podem ser beneficiados pela abordagem instrucional do PjBL, uma vez que eles preferem
aprender discutindo, participando ativamente, aplicando o conhecimento, para a solucao

de um problema, préximo a sua realidade profissional.

Dimensao Sensorial / Intuitivo

Na dimensao Sensorial / Intuitivo, referente a percepgao do contetido ministrado, os
resultados indicam que a maioria da amostra apresenta uma preferéncia pelo estilo de
aprendizagem Sensorial (74%), evidenciando aqueles que preferem lidar com situagoes de
contetudo concreto.

O fato de haver preferéncia moderada para o estilo Sensorial nessa dimensao indica que
o estudante deva aprender com mais facilidade em um ambiente de ensino que favoreca
seu estilo, sendo recomendavel a adequacao do estilo de ensino.

As caracteristicas dos individuos de estilo Sensorial apontam para uma preferéncia pela
observagcao e coleta de material e dados por meio dos sentidos, tendo como fontes preferidas
de dados os fatos, seus dados e experimentagoes, sendo pacientes com detalhes, procurando
evitar complicagoes, com habilidade de memorizar fatos e com uma abordagem cuidadosa
[Felder and Silverman, 1988].

Tendo como embasamento a andlise dessas caracteristicas, é possivel afirmar que os
alunos de estilo Sensorial tendem a se beneficiar da abordagem do PjBL, uma vez que eles
tendem a trabalhar com fatos e conceitos na busca por solugoes, além de atuarem de forma
cuidadosa e paciente com os dados e experimentagoes, seguindo padroes e procedimentos

definidos pela abordagem de projetos.

Dimensao Visual / Verbal

Quanto aos resultados da dimensao Visual / Verbal, que compreende a forma de
entrada ou retencao do que esta sendo ensinado, a amostra evidencia preferéncia do grupo
pesquisado pelo estilo de aprendizagem Visual (80%), caracterizando uma preferéncia pela

apresentacao visual.
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O fato de haver preferéncia moderada para o estilo Visual nessa dimensao indica que
o estudante deva aprender com mais facilidade em um ambiente de ensino que favoreca
seu estilo, sendo recomendavel a adequacao do estilo de ensino.

O trabalho de Felder and Silverman [1988] afirma que os individuos de estilo Visual
retém o aprendizado lembrando as coisas que veem (figuras, diagramas, esquemas, filmes
e demonstragoes), preferindo demonstragoes visuais.

A partir dessas caracteristicas, é possivel afirmar que os alunos do estilo Visual podem
se beneficiar da abordagem PjBL, pois a busca das informagoes que subsidiem a solucao
do problema pode ocorrer, sem nenhuma perda, por meio de imagens, mapas, diagramas,

relatérios, entre outros.

Dimensao Sequencial / Global

Na dimensao Sequencial / Global, que analisa a compreensdao do assunto ministrado,
indicando como o estudante progride no entendimento da situacao em estudo, é possivel
observar preferéncia pelo estilo de aprendizagem Global (54%), relacionado aos individuos
que preferem aprender a partir de uma perspectiva global.

O fato de haver equilibrio nessa dimensao indica nao haver preferéncia explicita, nao
demandando adequagao do estilo de ensino.

Os individuos com estilo de aprendizagem Global tém caracteristica de aprender em
blocos, podendo encontrar dificuldade para tratar informagoes nao compreendidas com-
pletamente, apresentando grande capacidade de sintese e habilidade de trabalhar multi-
disciplinarmente. Os estudantes deste estilo possuem, também, necessidade de ter um
conhecimento mais completo do contetido apresentado [Felder and Silverman, 1988].

Fundamentado nessas caracteristicas, podemos afirmar que para os individuos de estilo
Global, a abordagem do PjBL traz beneficios uma vez que o método permite a aprendiza-
gem auténoma, auto-dirigida, facultando aos alunos escolherem os blocos de informacao e
conhecimento, com saltos intuitivos, averiguando informacoes complexas, podendo encon-
trar mais facilmente a solu¢ao do problema - mesmo sem saber explicar como chegaram

ao final.

Outras estratégias

Além da abordagem de ensino correspondente que, de acordo com Felder and Silverman
[1988], seria a mais adequada a cada estilo de aprendizagem do publico-alvo, existem
outras estratégias que podem garantir que os cursos apresentem informacgoes que atinjam
um amplo espectro de estilos de aprendizagem, baseadas no modelo Felder-Silverman,

descritas a seguir, destacando o estilo de aprendizagem beneficiado com a estratégia:
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Demonstre o fluxo légico de tépicos individuais do curso (sequencial), mas também
aponte conexoes entre o material corrente e outros materiais relevantes, sejam do

mesmo curso, de outros cursos, outras disciplinas e do dia a dia do aluno (global).

Equilibre a informacao concreta - fatos, dados, experiéncias reais ou hipotéticas e os
seus resultados - (sensorial) com conceitos abstratos - principios, teorias, modelos

matematicos - (intuitivo).

Equilibre o uso de materiais que enfatizem a pratica de métodos de solucao de pro-
blemas (sensorial / ativo) com material que enfatize a compreensao dos fundamentos

(intuitivo / reflexivo).

Fornega ilustragoes explicitas de padroes intuitivos - inferéncia logica, reconheci-
mento de padroes, generalizacao - e padroes sensoriais - observacao do entorno,
experimentagdo empirica, atengao aos detalhes -, e incentive os alunos a exercita-

rem ambos os padroes (sensorial / intuitivo).

Siga o método cientifico na apresentacao de material teérico. Fornega exemplos
concretos do fendmeno que a teoria descreve ou prediz (sensorial); em seguida,
desenvolva a teoria (intuitivo / sequencial); mostre como a teoria pode ser validada
e deduza suas consequéncias (sequencial); e apresente as aplicagoes (sensorial /

sequencial).

Use imagens, esquemas, graficos e esbogos simples liberados antes, durante e apés
a apresentacao do material verbal (sensorial / visual). Mostre filmes (sensorial /
visual). Fornega demonstragoes (sensorial / visual), com abordagem hands-on, se

possivel (ativo).
Utilize recursos de ensino mediado por tecnologias (sensorial / ativo).

Disponibilize tempo de aula, mesmo que breve, para que os alunos pensem a respeito

do material sendo apresentado (reflexivo).

Ofereca oportunidades para que os alunos tenham uma participacao ativa, além de
apenas fazer anotagoes. Atividades de brainstorming em pequenos grupos, que nao

demandem mais que cinco minutos, sdo extremamente eficazes para este fim (ativo).

Atribua alguns exercicios de aprofundamento para proporcionar a pratica dos mé-
todos bésicos sendo ensinados (sensorial / ativo / sequencial), mas nao exagere na
prética (intuitivo / reflexivo / global). Também fornega alguns problemas e questoes

abertas que exijam analise e sintese (intuitivo / reflexivo / global).

105



e Dé aos alunos a opcao de cooperar em tarefas para casa na maior extensao possivel
(ativo). Aprendizes ativos geralmente aprendem melhor quando interagem com os

outros.
e Aplauda solugoes criativas, mesmo as incorretas (intuitivo / global).

e Converse com os alunos sobre os estilos de aprendizagem, tanto no aconselhamento
individual quanto em classe, explicando como os diferentes estilos podem aprender

de forma mais eficiente (todos os tipos).

A préoxima segdo apresenta as competéncias em Gestao de Riscos mais relevantes para
o SISP.
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3.3 Identificacao e Analise de Competéncias em Ges-
tao de Riscos para o SISP, com uso de AHP

O objetivo desta Sec¢ao é o de analisar, com apoio de técnicas de andlise de multicritério,
especificamente com a aplicagdo do método AHP, as competéncias em Gestao de Riscos
para o SISP, que fundamentam a elaboragdo da Proposta de Programa de Capacitacao
para o SISP (Secao 3.5).

Para operacionalizar a aplicacdo do modelo foi utilizado o software Expert Choice,
reconhecido internacionalmente para andlises multicritério AHP.

O Ezxpert Choice é um software que demonstrou ser bastante amigavel e de facil usabi-
lidade. Além da aplicacao de técnicas de analise de decisao convencionais, o Expert Choice
permite que os tomadores de decisao elicitem suas preferéncias e efetuem seus julgamentos
de valor de acordo com as alternativas organizadas em uma arvore de critérios.

Na aplicagao da sistematica dos principios do método AHP, o software Expert Choice
permite percorrer todas as etapas do processo proposto, descritas na Figura 3.11, adaptada
de Gomes et al. [2004], a qual enumera as etapas de pesquisa utilizadas e que, apesar de

apresentadas sequencialmente, compoem, na pratica, um processo iterativo.

5. Determinar a Importancia Relativa dos Critérios

6. Determinar a Avaliacdo Global de cada Alternativa
7. Anilise de Sensibilidade

8. Recomendacgdes e Apresentacdo de um Relatério

Figura 3.11: Processo de Anélise de Decisao Envolvendo Multiplos Critérios
Fonte: adaptado de [Gomes et al., 2004]

3.3.1 Identificar os Tomadores de Decisao

Gomes et al. [2004] conceituam Tomador de Decisdo como o individuo ou grupo de
individuos que proporciona o juizo de valor utilizado no momento de avaliar as alternativas

disponiveis.
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Para o escopo deste trabalho, a Coordenacao-Geral de Gestao e Governanca de Tecno-

logia da Informacao, vinculada ao Departamento de Governancga e Sistemas de Informagao
(DEGSI), da Secretaria de Logistica e Tecnologia da Informacao — SLTI/MP, érgao cen-

tral do SISP, indicou treze servidores publicos, gestores de tecnologia da informagao,

ocupantes de posicao de destaque e com atuacdo reconhecida na administracao publica,

principalmente na gestao de pessoas e de recursos de TI, para contribuir como tomadores

de decisdo.

A caracterizacao dos tomadores de decisao indicados estd descrita na Tabela 3.25.

Tabela 3.25: Caracterizacao dos tomadores de decisdao indicados

ID

Cargo

Orgao de Exercicio

Funcao

Analista em TI

Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao —
MP

Coordenador-Geral

2 | Analista em TI Ministério do Desenvolvimento Social — MDS Coordenador-Geral
3 | Analista em TI Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdao — | Coordenador
MP
4 | Analista em TI Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdao — | Coordenador
MP
5 | Analista em TI Escola Nacional de Administragao Piblica — ENAP | Coordenador-Geral
6 | Analista em TI Ministério da Previdéncia Social — MPS -
7 | Analista em TI Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestao — | Coordenador-Geral
MP
8 | Analista em TI Advocacia Geral da Unido — AGU Assessor
9 | Analista em TI Ministério da Cultura — MC Coordenador-Geral
10 | Analista em TI Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria — AN- | Coordenador-Geral
VISA
11 | Analista em TI Ministério do Planejamento, Or¢gamento e Gestao — | Assessor
MP
12 | Analista em TI Conselho Administrativo de Defesa Economica — | Coordenador-Geral
CADE
13 | Analista em TI Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestao — | -

MP

Fonte: o autor
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3.3.2 Definir as Alternativas

A partir da identificacdo das competéncias em risco e em gestao de riscos, publi-
cadas pelo RIMS.ORG — Risk and Insurance Management Society (Tabela 2.9), pelo
CLINGER__COHEN - Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives (Ta-
bela 2.10) e pelo CCMD — Centro Canadense para o Desenvolvimento da Gestao (Tabela
2.11), foi executado um trabalho de andlise, visando a consolidagdo e o agrupamento
dessas competéncias.

O framework proposto por GAO (Tabela 2.8) foi utilizado como agregador destas
competéncias em risco e em gestao de riscos consolidadas, resultando na Tabela 3.26,
que agrega as competéncias e as relaciona com as citagoes ou abordagens das fontes de

pesquisa, evidenciando a relevancia e a pertinéncia de cada competéncia proposta.

Tabela 3.26: Consolidagao de competéncias para analise multicritério

GAO Phases Competéncias Benchmarking conceitual
RIMS.ORG | CLINGER_ CCMD
COHEN
Metas estratégicas, | Planejamento Estratégico Col C4 F5
objetivos e restrigdes co2 F6
COo5
Co6
co7
Planejamento de contingéncia e | COl C4.4 -
continuidade co2 C10.0
Co7
TE3
TES
TE7
TE8
TE9
Gerenciamento de Projetos TE6 Cé6 F3
Co6.2 F4
C6.5 F5
F6
Avaliagdo de risco Gerenciamento de Riscos co4 C7.3 Fl
TE1 C10.6
TES
Identificagdo, Analise e Avaliagdo de | CO3 C7.2 F2
Riscos CO4 C7.3
TE2
Avaliagdo de alternativas Tratamento dos Riscos co2 C7.3 F2
TE3
TE4
Gerenciamento e selecdo Critérios de selegdo e tomada de| CO2 C7.3 F8
decisdo Cco3 F10
CO4
Implementagio e | Riscos e Aquisi¢des COS5 C8.5 F2
monitoramento CO6 C8.6
TES
Monitoramento de Riscos TE3 C7.3 F4
TE4
TES
Informag@o ¢ | Comunicagio CCc4 C6.2 F3
Comunicacio CCs F4
CC9 F7
Seguran¢a ¢ Garantia da Informagéo | TE7 C10.1 F10
C10.2
C10.4
C10.5

Fonte: o autor
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3.3.3 Definir os Critérios Relevantes para o Problema de Deci-
sao

Com o apoio do software Expert Choice, a arvore de critérios ilustrada pela Figura 3.12

foi montada, considerando no primeiro nivel as GAO Phases e nos niveis subsequentes,

suas respectivas competéncias. Importante destacar que, para adequacao da estrutura

da arvore de critérios aos requisitos do método AHP, as GAO Phases “Avaliacao de

alternativas” e “Gerenciamento e sele¢cao” foram concatenadas, de forma a viabilizar a

presenca de mais de um critério - condicao para o processo de priorizagao - neste ramo

/
da arvore.
VR
Priorizar competéncias
/J\ /l\ ) @ ] /J\ /J\
Metas estratégicas, P . alternativas, Implementacéao e Informagao e
objetivos e restricoes AvaliagGo de risco gerenciamento e monitoramento comunicagdo
selegd@o

D ZZN N DN N 2N
Gerenciamento de Critérios de selecdo e
Projetos

Gerenciamento de riscos fomada de decisdes

Monitoramento de riscos Comunicagdo

NN NN

.~~~ L ~ L ¥ //~ L _

jamenTs Identificag@o, Andlise e
contingéncia e P4 !
continuidade Avaliagdo de riscos

N NN NN

Planejamento de Seguranga Garantia da

Tratamento de riscos Riscos e aquisicoes Informacao

N

Planejamento
Estratégico

N S

Figura 3.12: Arvore de Critérios de Competéncias em Risco

Fonte: o autor

3.3.4 Avaliar as Alternativas em Relacao aos Critérios

Para a pontuacao dos critérios, em comparagoes pairwise, onde a avaliagao é feita por
comparagoes entre os pares de alternativas, foi utilizada uma escala linear prépria, que
varia de 1 a 9, a qual é denominada Escala Fundamental de Saaty, ilustrada na Tabela
3.27.
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Tabela 3.27: Escala Fundamental de Saaty

Valor | Definicao Explicagao

1 Igual importancia Os dois critérios contribuem de forma idéntica
para o objetivo.

3 Pouco mais importante A anilise e a experiéncia mostram que um cri-
tério é um pouco mais importante que o outro.

5 Muito mais importante A analise e a experiéncia mostram que um cri-
tério é claramente mais importante que o outro.

7 Bastante mais importante A andlise e a experiéncia mostram que um dos
critérios é predominante para o objetivo.

9 Extremamente mais importante Sem qualquer divida um dos critérios é abso-
lutamente predominante para o objetivo.

2, 4, 6, | Valores intermediarios que também | -

8 podem ser utilizados.

Fonte: adaptado de [Saaty, 1991]

3.3.5 Determinar a Importancia Relativa dos Critérios

Apos a pontuacao dos critérios por todos os tomadores de decisao indicados, a conso-

lidacao relativa dos critérios, com seus pesos locais calculados, esta registrada na Tabela

3.28.
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Tabela 3.28: Consolidacao, por média geométrica, das avaliagoes dos tomadores de decisao

CRITERIOS PESO
LOCAL
Metas estratégicas, objetivos e restricoes 0,347
Gerenciamento de Projetos 0,201
Planejamento de contingéncia e continuidade 0,197
Planejamento Estratégico 0,603
Avaliacao de risco 0,195
Gerenciamento de riscos 0,582
Identificacdo, Analise ¢ Avaliagdo de riscos 0,418
Avaliacao de alternativas, gerenciamento e selecio 0,173
Critérios de seleg¢do e tomada de decisdes 0,523
Tratamento de riscos 0,477
Implementacio e monitoramento 0,136
Monitoramento de riscos 0,561
Riscos e aquisigdes 0,439
Informacio e comunicacio 0,150
Comunicacao 0,442
Seguranga ¢ Garantia da Informacdo 0,558

Fonte: o autor

A analise isolada da Tabela 3.28 permite inferir uma preferéncia dos tomadores de
decisao para as competéncias constantes das GAO Phases (1) Metas estratégicas, objetivos

e restrigoes; (2) Avaliagao de risco; e (3) Avaliagao de alternativas, gerenciamento e selegao.

3.3.6 Determinar a Avaliacao Global de cada Alternativa

A partir da atribuicao dos pesos locais, foi feita uma consolidag¢ao, com o apoio da
ferramenta Ezpert Choice, para o calculo da avaliacao global de cada alternativa, que pode
ser verificada na Tabela 3.29. A avaliagao global de cada alternativa é obtida ponderando-

se o desempenho da alternativa em cada critério pelo peso do critério.
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Tabela 3.29: Consolidagao, a partir de uma func¢ao de valor multi-atributo, das avalia¢oes

dos tomadores de decisdo

CRITERIOS AVALIACAO
GLOBAL
Metas estratégicas, objetivos e restricoes 0,347
Gerenciamento de Projetos 0,070
Planejamento de contingéncia e continuidade 0,068
Planejamento Estratégico 0,209
Avaliacao de risco 0,195
Gerenciamento de riscos 0,114
Identificacdo, Analise ¢ Avaliagdo de riscos 0,082
Avaliacao de alternativas, gerenciamento e selecio 0,173
Critérios de seleg¢do e tomada de decisdes 0,090
Tratamento de riscos 0,083
Implementacio e monitoramento 0,136
Monitoramento de riscos 0,076
Riscos e aquisigdes 0,060
Informacio e comunicacio 0,150
Comunicacao 0,066
Seguranga ¢ Garantia da Informacdo 0,083

Fonte: o autor

A andlise da Tabela 3.29 permite verificar a predominancia da preferéncia dos toma-
dores de decisdao das competéncias Planejamento Estratégico, Gerenciamento de Riscos e

Critérios de Selecao e Tomada de Decisoes.

3.3.7 Andlise de Sensibilidade

Gomes et al. (2004) pontuam que a andlise de sensibilidade é realizada com o ob-
jetivo de se perceber a resisténcia de valores das alternativas a possiveis mudancas nas
preferéncias do tomador de decisao, pois, em qualquer modelo de tomada de decisdo, é
importante examinar quao sensitiva é a alternativa preferida.

A ferramenta Ezpert Choice permite realizar com simplicidade a analise de sensibi-
lidade. A Figura 3.13 a seguir, explicita o grafico relativo a anélise de sensibilidade
dindmica, na forma de um grafico de barras, representando o peso médio de cada cri-
tério, baseado nos dados fornecidos pelos tomadores de decisao, frente a cada critério e

subcritério.
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Figura 3.13: Gréfico de barras da analise de sensibilidade dindmica

Com a combinacao dos dados, observa-se a predominancia da GAO Phase Metas estra-
tégicas, objetivos e restri¢oes, com 34,7%, que diretamente contribuiu para a predominan-
cia da competéncia Planejamento Estratégico, com 19,8%. Comportamento andlogo se
observa com as GAQO Phases Avaliacao de risco e Avaliacao de alternativas, gerenciamento
e selecao, com pesos de 19,5% e 17,3%, respectivamente, contribuindo, cada qual, para a
priorizagao das competéncias Gerenciamento de riscos e Critérios de selecao e tomada de

decisao, com 11,1% e 9,9%, respectivamente.

3.3.8 Recomendacoes e Apresentacao de um Relatorio

A partir dos pesos definidos para as GAO Phases e para as Competéncias priorizadas
obtém-se as classificacoes abaixo, materializadas na Tabela 3.30 - Pesos locais das GAO

Phases e na Tabela 3.31 - Pesos globais das Competéncias, respectivamente.

Tabela 3.30: Pesos locais das GAQO Phases

GAO Phases PESO
LOCAL
Metas estratégicas, objetivos e restricoes 0,347
Avaliacio de risco 0,195
Avaliacido de alternativas, gerenciamento e selecao 0,173
Implementac¢io e monitoramento 0,136
Informacio e comunicacio 0,150

Fonte: o autor
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O resultado dessa priorizacao apontou a predominancia das GAO Phases (1) Metas
estratégicas, objetivos e restri¢oes; (2) Avaliagao de risco; e (3) Avaliagao de alternativas,

gerenciamento e selecao.

Tabela 3.31: Pesos globais das Competéncias

COMPETENCIAS PESO PESO
LOCAL GLOBAL
Planejamento Estratégico 0,603 0,209
Gerenciamento de Riscos 0,582 0,114
Critérios de sele¢do e tomada de decisdes 0,523 0,090
Segurang¢a ¢ Garantia da Informacgéo 0,558 0,083
Tratamento de riscos 0,477 0,083
Identifica¢do, Analise e Avalia¢do de riscos 0,418 0,082
Monitoramento de riscos 0,561 0,076
Gerenciamento de Projetos 0,201 0,070
Planejamento de contingéncia e continuidade 0,197 0,068
Comunicacdo 0,442 0,066
Riscos e aquisi¢cdes 0,439 0,060

Fonte: o autor

As competéncias mais relevantes para o SISP apontadas pelo Método AHP, tendo
como base a opiniao dos tomadores de decisao, foram as de (1) Planejamento estratégico;
(2) Gerenciamento de riscos; (3) Critérios de selegao e tomada de decisoes.

A Tabela 3.32 a seguir apresenta estrutura semelhante a da Tabela 3.26, inserindo, ao
lado das GAO Phases e das Competéncias, seus pesos local e global, respectivamente, per-
mitindo uma visao analitica do resultado da aplicagdo do Método AHP para a priorizacao

das competéncias em gestao de riscos para o SISP.

Tabela 3.32: Consolidagao de competéncias com pesos definidos

GAO Phases Peso Local | Competéncias Peso Global da
da Phase Competéncia
Metas estratégicas, | 0,347 Planejamento Estratégico 0,209
objetivos e restri¢des Planejamento  de  contingéncia e | 0,068
continuidade
Gerenciamento de Projetos 0,070
Avaliagdo de risco 0,195 Gerenciamento de Riscos 0,114
Identificagdo, Analise e Avaliacdo de| 0,082
Riscos
Avaliacgiio de alternativas 0,173 Tratamento dos Riscos 0,083
Gerenciamento e sele¢io Critérios de selecfio e tomada de decisdo [ 0,090
Implementagéo e| 0,136 Riscos e Aquisigdes 0,060
monitoramento Monitoramento de Riscos 0,076
Informagdo e| 0,150 Comunicagio 0,066
Comunicagdo Seguranca e Garantia da Informac&o 0,083

Fonte: o autor
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Na sequéncia, sao listados os Instrumentos de Persuasao que podem favorecer a adocao

da proposta constante deste trabalho.
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3.4 Instrumentos de Persuasao para a Adocao da Pro-

posta

O Dicionario Aurélio detalha a verbete persuasao como o “ato ou efeito de persuadir”.
Por sua vez, o mesmo dicionario traz, para a verbete persuadir, a descricao de “levar o
convencimento a alguém”.

Corroborando com essa linha de definicdo, a Wikipedia define a verbete persuasao
como “uma estratégia de comunicagao que consiste em utilizar recursos logico-racionais
ou simbdlicos para induzir alguém a aceitar uma ideia, uma atitude, ou realizar uma
acao”.

No escopo desta proposta, persuasao é compreendida e desenvolvida como uma forma
de aumentar a chance de aplicagdo da proposta em questao, sua adoc¢do, seu alcance e
sua abrangéncia. Sao consolidados, a seguir, instrumentos ja citados de forma esparsa ao
longo do trabalho, com um breve detalhamento de como sua aplicagdo poderia favorecer
a adocgao da proposta.

Nesse contexto, estao elencadas e detalhadas abaixo, as proposi¢oes de instrumentos
ou agoes visando a persuasao para o adogao desta proposta, abrangendo: (1) Ajustes na
EGTIC; (2) Ajustes no Plano Anual de Capacitacao do SISP; (3) Adequagdes normativas
na GSISP; (4) Incentivo do Uso da Licenga para Capacitagao; (5) Consideragao do Estoque
de Capacitacao do SISP; e (6) Projeto Piloto no MPOG.

3.4.1 Ajustes na EGTIC

Por ser um instrumento de gestao do SISP, que traca a direcao da Tecnologia da In-
formacao, servindo de subsidio para os 6rgaos do SISP em seus respectivos planejamentos
de Tecnologia da Informacao, é fundamental que a EGTIC aborde, em especial na pers-
pectiva Pessoas, Aprendizado e Crescimento, o rol de competéncias técnicas e gerenciais
desejaveis aos servidores e de temas de capacitacao alinhados a propria EGTIC.

Nesse sentido, conforme exposto na secao 2.1.1 - A EGTIC, em especial os gaps re-
lacionados a esses topicos, apontados a partir da leitura critica da EGTIC 2014-2015,
sugere-se a inclusdao na EGTIC, da relagdo das competéncias técnicas e gerenciais dese-
jéveis aos servidores do SISP, com destaque para as competéncias em gestao de riscos,
priorizadas na Secao 3.3 - Identificagao e Andlise de Competéncias em Gestao de Riscos
para o SISP, com uso de AHP.

Complementarmente, como forma de esclarecer quais teméticas de capacitacao sao
de interesse do SISP, sugere-se incluir na EGTIC uma se¢ao com os temas alinhados a

EGTIC, de forma a esclarecer quais os temas devem nortear a afericao da meta “Alcan-
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car 500 servidores capacitados em temas alinhados a EGTCI”, da perspectiva Pessoas,
Aprendizado e Crescimento.

Por ser a EGTIC, além de um instrumento de gestdo, um relevante instrumento de
comunicacio entre o Orgao Central e os Orgaos Setoriais, Seccionais e Correlatos, os
ajustes propostos tém a intencao de direcionar os 6rgaos integrantes do SISP, quando
do detalhamento de seus préprios programas e planos de capacitagdo, a orientar seus

servidores no desenvolvimento das competéncias e temas pertinentes e relevantes para o

SISP.

3.4.2 Ajustes no Plano Anual de Capacitacao do SISP

Conforme previsto na prépria EGTIC, anualmente, sera publicado plano de capacita-
¢ao, apresentando cursos béasicos que devem ser realizados pelos servidores.

Como forma de incrementar qualitativamente o atual (e as proximas edi¢oes) do Plano
Anual de Capacitacao do SISP, sugere-se que haja um desmembramento da atual compe-
téncia de Gerenciamento de riscos, para contemplar as competéncias em gestao de riscos
identificadas e priorizadas na Secao 3.3 - Identificacdo e Anédlise de Competéncias em
Gestao de Riscos para o SISP, com uso de AHP.

Adicionalmente, sugere-se que, dentre os cursos basicos relacionados a tematica de
riscos, a proposta constante deste trabalho também seja considerada como alternativa de
capacitagao.

Dessa forma, melhora-se a comunicagdo e oferece-se a oportunidade de orientar o
auto-desenvolvimento dessas competéncias pelo préprio servidor, mesmo na auséncia de

programas especificas ofertados pela SLTT ou demais érgaos integrantes do SISP.

3.4.3 Adequacgoes normativas na GSISP

A Gratificagdo Temporaria do Sistema de Administracao dos Recursos de Informagao
e Informatica (GSISP) é devida aos titulares de cargos de provimento efetivo que se
encontrem em exercicio no SISP, enquanto permanecerem nesta condi¢do e exercendo
atribuicoes especificas, conforme detalhado na Secao 2.1.3 - A GSISP.

Nesse contexto, sugere-se uma alteragao no instrumento normativo da GSISP, em espe-
cial nas atribuicoes dos beneficiarios da GSISP, de forma a tornar explicita a “obrigagao
de buscar o desenvolvimento ou o auto-desenvolvimento, orientado pelas competéncias
emanadas na EGTIC”. Com essa alteragdo, dentre o rol de atribui¢cdes dos beneficia-
rios da GSISP, fica explicitada a necessidade de o servidor buscar seu desenvolvimento,

vinculando-o as competéncias e temas previstos na EGTIC.
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Complementarmente, sugere-se estudos no sentido de estabelecer quantitativo minimo
de horas anuais de capacitacao, como medida objetiva de avaliagao, em conjunto a ava-
liacao de desempenho periddica da propria GSISP, para continuidade da percepgao da
GSISP pelo servidor. Nesse sentido, o esculpido no Decreto n° 5.176/2004, que regula-
menta a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao Governamental (EPPGG),
constitui-se insumo relevante para apreciagao.

Por fim, sugere-se estudos visando a criagdo do expediente dos cursos de aperfeico-
amento para os perceberes da GSISP, nos moldes dos existentes para as carreiras de
Especialista em Politicas Publicas e Gestao Governamental (EPPGG) - neste caso tam-
bém regido pelo Decreto n° 5.176/2004 -, Analista de Planejamento e Orgamento (APO)
e Analista de Finangas e Controle (AFC), entre outras. Formado por um conjunto de
cursos de curta duracao, o aperfeicoamento de carreiras aborda temas de interesse da
administracao publica federal, neste caso do SISP, contribuindo diretamente para o de-
senvolvimento profissional continuo dos servidores e de suas competéncias individuais, e
indiretamente, com as competéncias organizacionais.

Com essa abordagem, sera possivel modernizar os normativos que regem a GSISP, tor-
nando a manutenc¢ao da percepcao da gratificagdo um instrumento orientador e indutor da

capacitacao constante, do desenvolvimento de competéncias individuais e organizacionais

de todo o SISP.

3.4.4 Incentivo do Uso da Licenca para Capacitacao

A legislacao associada a Licenca para Capacitacao vincula a liberacao do servidor para
exercer a licenga remunerada com a relevancia do curso para a instituicao.

Conforme a conclusao de Nelson [2011], cada institui¢do deverd possuir um planeja-
mento interno com regras claras aos servidores que desejem pleitear a fruicao da referida
licenga para capacitagao.

Nos casos de auséncia de regramento interno ao 6rgao de exercicio do servidor ATI ou
GSISP Nivel Superior referente a Licenca para Capacitagao, em especial na defini¢ao dos
cursos ou competéncias relevantes para o 6érgao, as competéncias constantes da EGTIC e
do Plano Anual de Capacitagao do SISP serviriam de subsidio para a fundamentagao da
solicitacao pelo servidor e para analise de relevancia para a administracao.

Dessa forma, oferece-se alternativa objetiva para a analise da relevancia, tornando
efetivo o direcionamento dos cursos aproveitaveis para a licenca para capacitagao, com o

intuito de desenvolver as competéncias relevantes para o SISP.
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3.4.5 Consideracao do Estoque de Capacitacao do SISP

O estoque apresentado na Secao 3.1.6 - Estoque de Capacitagao do SISP demonstra a
relevancia de utilizar esse contingente de 79.380 horas, passiveis de capacitacao orientada,
para a implementagao do desenvolvimento de competéncias em gestao de TI (em geral) e
em gestao de riscos (em particular).

Para sua operacionalizagao, sugere-se mais um ajuste na EGTIC, na perspectiva Pes-
soas, Aprendizado e Crescimento, com a inclusao do indicador “% de licenca para capa-
citacdo concedida para servidores do SISP para participar de cursos em temas alinhados
a EGTIC”, com meta de “100%”".

A nao orientacao deste vetor pode vir a desperdicar esse quantitativo, em especial
quando da participagao do servidor em cursos nao alinhados as competéncias ou tematicas

relevantes para o SISP.

3.4.6 Projeto Piloto no MPOG

Conforme evidenciado pela Tabela 3.13, o quantitativo de 285 periodos de licencga para
capacitagao (que totaliza 17.100 horas passiveis de capacitagao aos 95 servidores integran-
tes do SISP em exercicio no MPOG), com inicio em 2015, constitui-se oportunidade de
desenvolvimento de competéncias que nao deve ser desprezada ou desperdigada.

Com esse argumento, propoe-se a aplicacao da proposta detalhada na proxima secgao,
objetivo final deste trabalho, como Projeto Piloto no préprio Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao (MPOG), em especial na Secretaria de Logistica e Tecnologia da
Informagao (SLTI), 6rgao central do SISP, para capacitar os servidores integrantes do
SISP, em exercicio no MPOG, ao longo dos anos de 2015, 2016 e 2017.

O Projeto Piloto seria oportunidade impar de aplicacao e validacao da abordagem, ser-
vindo de caso e benchmarking aos demais 6rgaos integrantes do SISP, de como direcionar
o uso da licenga para capacitagao, no desenvolvimento de competéncias de relevancia para
o Sistema, constituindo evidéncia pratica da acao de estimular e promover a formacao, o
desenvolvimento e o treinamento dos servidores do SISP.

Os servidores incluidos no piloto® seriam aqueles integrantes do SISP, em exercicio
no MPOG, aptos a licenga para capacitagdo (com inicio de vigéncia do direito entre
2015 e 2016), que exercem fungdes comissionadas ou gratificadas, os quais totalizam 23

servidores, além daquele, mesmo sem funcao, com inicio da licenca em 2011 (e expiragao

8 A dindmica de movimentacdo de local de exercicio dos servidores piiblicos em geral e, em especial, dos
integrantes do cargo de Analista em Tecnologia da Informacao (ATI), associada & dindmica de nomeagio
e exoneracao de servidores em cargos ou fungoes, impede que essa analise tenha a acuracidade pretendida.
Entretanto, a mesma se justifica como forma de evidenciar o contingente de servidores em exercicio no
MPOG e uma distribui¢ao vidvel para sua capacitacdo, por intermédio da Licenca para Capacitagao
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em 09/2016) - ver Tabela 3.13. A distribuicao desse ptblico é ilustrada pela Tabela 3.33,

segmentada por ano e intervalo de meses de inicio da vigéncia da licenca.

Tabela 3.33: Quantitativo de servidores em exercicio no MPOG, agrupados por ano e

periodo do inicio da vigéncia da licenga para capacitagao
2011 2015 2016
Jan-Jul Ago-Dez Jan-Jul Ago-Dez
Servidores com Fungdo 0 13 9 1 0
Servidores sem Fungdo 1 37 36 7 1

Fonte: o autor

A priorizacao dos servidores ocupantes de fungoes comissionadas ou gratificadas, para
o projeto piloto, deu-se em funcao dos papéis que essas fungoes desempenham na orga-
nizacao. Em geral, as competéncias associadas as fungoes de direcao e assessoramento
superior, o grande contingente das fungoes comissionadas ou gratificadas do SISP (ver
Figura 3.1), tém grande aderéncia aquelas associadas aos papéis gerenciais de Coordena-
dor e Diretor no quadro dos valores competitivos de Quinn (ver Tabela 2.7). Além disso,
esses servidores desempenham lideranca de suas equipes e sao vetores de irradiacao, tanto
da abordagem quanto dos resultados decorrentes dela, catalisando mais rapidamente seus
beneficios para toda a organizacao.

Em um exercicio de enturmacao desses servidores enumerados pela Tabela 3.33, consi-
derando a realizacao de duas turmas pilotos, além de quatro turmas regulares, foi feita a
seguinte distribuicao, detalhada na Tabela 3.34, de forma a contemplar todos os servidores

em exercicio no MPOG.

Tabela 3.34: Distribuicao dos servidores em exercicio no MPOG, em turmas piloto e

regulares

2015 2016 2017

lo.Sem. 20.Sem. | 1lo.Sem. 20.Sem.| lo.Sem. 2o.Sem.
Turma Piloto - | (com DAS) 14
Turma Piloto - Il (com DAS) 10

Turma Regular - | 19
Turma Regular - Il 18
Turma Regular - 111 22
Turma Regular - IV 22

Fonte: o autor

Com base na Tabela 3.34 observa-se a previsao de realizacdo de uma turma piloto,
contemplando os servidores ocupantes de fungao comissionada ou gratificada, em exercicio

no MPOG, com inicio da vigéncia entre Jan-Jul de 2015, além daquele que, mesmo sem
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funcdo, e para evitar um desperdicio de estoque em decorréncia de seu direito ter sido
adquirido em 2011, também foi incluido nesta turma piloto. De forma complementar,
uma segunda turma piloto é prevista para o primeiro semestre de 2016, contemplando
os demais servidores ocupantes de fungao comissionada ou gratificada, em exercicio no
MPOG, nao contemplados na primeira turma.

A Tabela 3.34 ainda propoe uma distribuicdo dos demais integrantes do SISP, em
exercicio no MPOG, por turmas regulares, entre os anos de 2016 e 2017, de forma a
utilizar todo o estoque de capacitacao disponivel.

Para operacionalizacao da turma piloto sugere-se interlocucao com a Escola Nacional
de Administragao Publica (ENAP), autarquia vinculada ao MPOG e jé responsavel por
diversas iniciativas de capacitagdo do proprio SISP e, alternativamente, com a Univer-
sidade de Brasilia, que mantém, entre outros, o Mestrado Profissional em Computacao
Aplicada, com linha de pesquisa em Gestao de Riscos.

Na préxima secao, a ultima deste Capitulo, como forma de consolidar o trabalho
realizado, alinhando os demais Objetivos Especificos de pesquisa, é descrita a Proposta

de Programa de Capacitagao para o SISP.
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3.5 Proposta de Programa de Capacitacao para o
SISP

O objetivo desta Secao ¢ o de consolidar o trabalho realizado, alinhando os demais
Objetivos Especificos de pesquisa, com o intuito de propor um programa de capacitacao
visando o desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos (identificadas, analisadas
e priorizadas na Sec¢ao 3.3 - Identificagdo e Anélise de Competéncias em Gestao de Riscos
para o SISP, com uso de AHP), utilizando a abordagem instrucional do Project Based
Learning (PjBL) - descrita na Segao 2.8 Project Based Learning - PjBL -, direcionado
aos servidores publicos integrantes do SISP (identificados na Secao 3.1 - Identificagdo
Quantitativa do Publico-alvo do SISP).

O perfil esperado do egresso do programa de desenvolvimento de competéncias em
gestao de riscos em proposta pode ser descrito como: (i) analista em tecnologia da infor-
magao; com (ii) comportamento ético, demonstrando responsabilidade sécio-ambiental e
que respeito aos preceitos da democracia e cidadania; que (iii) saiba exercer a lideranga
com riscos; que consiga (iv) gerenciar projetos, (v) atuar no planejamento estratégico, (vi)
fazer o efetivo gerenciamento de riscos, (vii) aplicando os critérios de sele¢ao e tomada de
decisoes mais adequados.

Fundamentado nos estilos de aprendizagem do SISP, a abordagem de ensino em debate
deve considerar uma participacao ativa do estudante, com aplicacao de contetido concreto,
privilegiando uma apresentagao visual e adotando uma perspectiva global.

A Figura 3.14, a seguir, apresenta de forma esquemaética a estrutura da proposta de

desenvolvimento de competéncias em gestao de risco utilizando PjBL para o SISP.
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PROPOSTA DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS EM GESTAO DE RISCOS

DISCIPLINAS DE APOIO (contetdo técnico)
D1. \ D2, D3. D4. D5. D6.
GERENCIAMENTO ETICA PLANEJAMENTO GERENCIAMENTO CRITERIOS DE LIDERANCA
DE PROJETOS PROFISSIONAL; ESTRATEGICO DE RISCOS SELECAO E TOMADA
RESPONSABILIDADE DE DECISOES
SOCIO-AMBIENTAL;
DEMOCRACIA E
J CIDADANIA
N EXECUCAO DO PROJETO
o Definir Pergunta de Conducdo (Realidade)
oc
Qo )
“ :
2 Elaborar Plano do Projeto
S \
&
% Desenvolver Cronograma
Q |
<
= o Executar
~ I
% o Apresentar (Audiéncia Publica)
= /
o Dar e Receber Feedback
4

Figura 3.14: Proposta de desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos com PjBL

Fonte: o autor

A proposta descrita na Figura 3.14, com carga horaria total de 210 horas, é dividida
em partes: (1) Disciplinas de Apoio, com carga horaria de 180 horas; (2) Monitoria
do Professor; (3) Execugdo do Projeto, com carga horaria de 30 horas. Cada parte é

detalhada na sequéncia.

3.5.1 Disciplinas de Apoio

As disciplinas de apoio compoem o conteiido técnico relacionado (1) & abordagem
PjBL; (2) a tematica de riscos - identificados e priorizados no desenvolvimento do objetivo
especifico detalhado na Secao 3.3 - Identificacdo e Andlise de Competéncias em Gestao de
Riscos para o SISP, com uso de AHP; (3) ao conteiiddo complementar de enriquecimento -
relevante na abordagem de ensino descrita no Quadro de referéncia para o desenvolvimento

de competéncias (Figura 2.4).
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Cada uma das disciplinas de apoio propostas possui carga horaria sugerida de 30 horas,
totalizando 180 horas / aula de conteddo técnico.

Ao descrever cada disciplina, detalhadas na sequéncia, ao lado de seus objetivos,
quando existente, foi atribuida uma referéncia tedrica citando as fontes origindrias da
competéncia da qual derivou a disciplina (as mesmas elencadas na Segao 2.6 - Compe-
téncias em Gestao de Riscos), sendo (1) RIMS.ORG — Risk and Insurance Management
Society (ver Tabela 2.9); (2) CLINGER_COHEN — Clinger-Cohen Core Competencies
and Learning Objectives (ver Tabela 2.10); e (3) CCMD — Centro Canadense para o De-
senvolvimento da Gestao (ver Tabela 2.11). Logo apés a sigla de origem, é detalhado o
identificador da competéncia. Essa abordagem garante a “rastreabilidade” do objetivo e
denota a pertinéncia e relevancia da proposicao.

Complementarmente, apds descrever os objetivos de cada disciplina proposta, seguindo
os pressupostos do dominio cognitivo da Taxonomia de Bloom Revisada, para cada um dos
objetivos de cada disciplina foi identificado o verbo do processo cognitivo mais apropriado
para descrever o objetivo, culminando no estabelecimento de um Objetivo de Aprendiza-
gem (objetivo traduzido, j& contemplando o respectivo verbo do processo cognitivo), além
de apontar sua respectiva dimensao do conhecimento. Estes Objetivos de Aprendizagem
sdao, entao, plotados na Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom, posicionando-os
nas respectivas dimensoes do conhecimento e do processo cognitivo. Por fim, para cada

disciplina, é sugerido um referencial tedrico que deve orientar o conteido da disciplina.

D1. Gerenciamento de Projetos

A disciplina D1. Gerenciamento de Projetos, com carga horéaria sugerida de 30 horas,
além de ancora metodoldgica da abordagem PjBL, tem conteido em metodologia de
projeto, subsidio para planejar e implementar projetos com sucesso, além de habilitar os
estudantes a produzir os artefatos de planejamento e acompanhamento previstos durante
toda a conducao do projeto.

Os objetivos definidos para esta disciplina estao listados na sequéncia.

e Gerenciamento de projetos: Entender como planejar e implementar projetos com
sucesso; além de preparar relatérios de gestao de riscos do projeto. [RIMS.ORG-
TE6]

Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D1. Gerenciamento de Projetos podem

ser observados na Tabela 3.35.
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Tabela 3.35: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D1. Gerenciamento de Projetos

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAO OBJETIVO DE APRENDIZAGEM
PROCESSO | CONHECIMENTO
COGNITIVO
[D1] [RIMS.ORG-TE6] Entender como planejar e | ENTENDER | EFETIVO [D1.0B]1] Entender como planejar e
Gerenciamento de implementar projetos com sucesso; W‘car projetos com sucesso.
Projetos além de preparar relatérios de [ENTENDER |PROCEDURAL [D1.0B]2] Entender como preparar
gestdo de riscos do projeto. Telatorios de gestdo de riscos do projeto.

Fonte: o autor

Adicionalmente, foi elaborada uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom,
consolidando os objetivos de aprendizagem da disciplina D1. Gerenciamento de Proje-
tos, posicionando-os nas respectivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo. Essa

consolidagao pode ser observada na Tabela 3.36.

Tabela 3.36: Tabela Bidimensional da disciplina D1. Gerenciamento de Projetos

Dimensao Dimensao processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
/Avaliar
Efetivo / factual D1.0BJ1
Conceitual
Procedural D1.0BJ2
Metacognitivo
Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedéricos que devem orientar o contetiddo da disciplina D1. Gerencia-

mento de Projetos sao:

e PMBOK. Um Guia do Conjunto de Conhecimentos em Gerenciamento de Projetos
— Quinta Edi¢ao. PMI, 2013.

o Government Extension to the PMBOK Guide Third Edition. PMI, 2006.

D2. Etica Profissional; Responsabilidade Sécio-Ambiental; Democracia e Ci-

dadania

A disciplina D2. Etica Profissional; Responsabilidade Sécio-Ambiental; Democracia
e Cidadania, compreendida como conteido complementar de enriquecimento, visa aten-
der a dimensao social na construcdo do conhecimento, desenvolvido de forma integral e
ampliada, articulado com a dimensao profissional, com carga horaria sugerida de 30 horas.

Os objetivos definidos para esta disciplina estao listados na sequéncia.
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e Julgamento ético: Conhecer as teorias éticas; demonstrar um elevado nivel de com-

portamento ético — evidenciado pelo cumprimento da deveres fiduciarios, divulgagao

(transparéncia) e lealdade. [RIMS.ORG-CO5]

e Conhecer diretrizes das normas de responsabilidade social e ambiental; conhecer os

eixos tematicos da Agenda Ambiental na Administragao Ptblica — A3P.

e Conhecer os principios de cidadania e democracia; conhecer os direitos e deveres do

servidor publico.

Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D2. Etica Profissional; Responsabilidade

Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania podem ser observados na Tabela 3.37.

Tabela 3.37: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D2. Etica Profissional; Responsa-

bilidade Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAO OBJETIVO DE APRENDIZAGEM
PROCESSQ | CONHECIMENTO
COGNITIVO

2] [RIMS.ORG-CO5] Conhecer  as  teorias  éticas; | LEMBRAR EFETIVO [D2.0B]1] Lembrar as teorias éticas.

, demonstrar um elevado nivel de

Etica Profissional; comportamento ético - evidenciado [ AFLICAR CONCEITUAL [DZ.0B]Z] Aplicar um elevado nivel de

R‘esponsah‘ilidade pelo  cumprimento  de  deveres comportamento ético.

Sor:loq\ml:flental; fiducidrios, divulgagdo

Democracia e (transparéncia) e lealdade.

Cidadania Conhecer diretrizes das normas de | LEMBRAR EFETIVO [D2.0B]3] Lembrar diretrizes das normas
responsabilidade social e ambiental; de responsabilidade social e ambiental.
conhecer os eixos temiticos da|LEMBRAR EFETIVO [D2.0BJ4] Lembrar os eixos tematicos da
Agenda Ambiental de Administracio Agenda  Ambiental de Administragio
Puiblica - A3P. Piiblica - A3P.

Conhecer os principios de cidadania e | LEMBRAR EFETIVO [D2.0B]5] Lembrar os principios de
democracia; conhecer os direitos e cidadania e democracia.
deveres do servidor piiblico. LEMBRAR EFETIVO

D2.0B]6] Lembrar os direitos e deveres
o servidor publico.

Fonte: o autor

De forma complementar, foi elaborada uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de

Bloom, consolidando os objetivos de aprendizagem da disciplina D2. Etica Profissional;

Responsabilidade Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania, posicionando-os nas respec-

tivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo. O resultado desta consolidagdo pode

ser observado na Tabela 3.38.
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Tabela 3.38: Tabela Bidimensional da disciplina D2. Etica Profissional; Responsabilidade

Sécio-Ambiental; Democracia e Cidadania

Dimensao Dimensdo processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
J/Avaliar

Efetivo / factual D2.0B]1

D2.0B]3

D2.0BJ4

D2.0B]5

D2.0B]6
Conceitual D2.0BJ2
Procedural
Metacognitivo

Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedricos que devem orientar o contetido da disciplina D2. Etica Profis-

sional; Responsabilidade Socio-Ambiental; Democracia e Cidadania sao:

e NBR ISO ABNT. ISO 26000 Diretrizes sobre Responsabilidade Social, 2010.

e BRASIL. Decreto 1171, de 22 de junho de 1994. Aprova o codigo de ética profissional

do servidor ptublico civil do poder executivo federal, 1994.

e Agenda Ambiental na Administracao Publica - A3P.

D3. Planejamento estratégico

A disciplina D3. Planejamento estratégico, com carga horaria sugerida de 30 horas,
compoe o conteldo técnico relacionado a tematica de riscos, que visa atender a dimensao
profissional.

Os objetivos definidos para esta disciplina, derivados da Tabela 3.26 - Consolidacao

de competéncias para andlise multicritério, estao listados na sequéncia.

e Planejamento: Determinar os objetivos apropriados para a organizacgao. [RIMS.ORG-
CO1]

e Organizacao: Criar uma &area de Gerenciamento de Riscos e dota-la de estrutura
(pessoas, cultura, processos). [RIMS.ORG-CO2]

e Julgamento ético: Conhecer as teorias éticas; demonstrar um elevado nivel de com-
portamento ético — evidenciado pelo cumprimento da deveres fiduciarios, divulgagao
(transparéncia) e lealdade. [RIMS.ORG-CO5]
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e Arquitetura organizacional: Capaz de construir relacionamentos de negdcios, alian-

cas estratégicas e parcerias, bem como ser capaz de garantir beneficio mutuo de tais

arranjos. [RIMS.ORG-CO6]

e Pensamento estratégico: Empregar um senso de visao para criar novos conceitos
inovadores, produtos e/ou solugdes. [RIMS.ORG-CO7]

e Planejamento de contingéncia e continuidade das operagoes: Discussao da necessi-

dade de planos de contingéncia para protecao contra eventos causados pelo homem

ou por desastres naturais; inclui a discussao do risco potencial e como prioriza-lo.

[CLINGER,__COHEN-C4.4 LO1]

e Raciocinio sistémico. [CCMD-F5]

e Planejamento de cenérios. [CCMD-F6]

Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D3. Planejamento estratégico podem ser

observados na Tabela 3.39.

Tabela 3.39: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D3. Planejamento estratégico

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAO OBJETIVO DE APRENDIZAGEM
PROCESSO | CONHECIMENTO
COGNITIVO
[D3] [RIMS.ORG-CO1] Determinar os objetivos apropriados | CRIAR METACOGNITIVO | [D3.0B]1] Criar os objetivos apropriados
Planejamento para a organizagao. para a organizagao.
estratégico [RIMS.ORG-CO2] Criar uma drea de Gerenciamento de | CRIAR METACOGNITIVO D3.0B]2 Criar uma  drea de
Riscos e dota-la de estrutura (pessoas, erenciamento de Riscos e doti-la de
cultura, processos). estrutura (pessoas, cultura, processos).

[RIMS.0RG-CO5] Conhecer  as  teorlas  eticas; Ja contemplado no [D2].[OB]T]
demonstrar um elevado nivel de Ja contemplado no [D2].JOB]2]
comportamento ético - evidenciado
pelo  cumprimente  da  deveres
fiducidrios, divulgacao
(transparéncia) e lealdade.

[RIMS.ORG-COs] Capaz de construir relacionamentos | CRIAR METACOGNITIVO | [D3.0BJ3]  Criar relacionamentos de
de negdcios, aliancas estratégicas e negdcios, aliangas estratégicas e parcerias.
parcerias, bem como ser capaz de
garantir  beneficio matuo de tais
arranjos.

[ TRIMS.ORG-CO7] Empregar um senso de visao para [ APLICAR PROCEDURAL [D5.0B]4] Aplicar um senso de visao para
criar novos conceitos inovadores, Criar novos conceitos inovadores, produtos
produtos e/ou solucies. _ a/ou solugbes.

[CLINGER_COHEN-C4.4 LO 1] Discussao da necessidade de planos | ENTENDER | CONCEITUAL [D3.0B]5] Entender e Analisar a
de contingéncia para protecio contra | e ANALISAR Necessidade de planos de contingéncia
eventos causados pelo homem ou por para protegdo contra eventos causados
desastres naturais; inclui a discussio pelo homem ou por desastres naturais.
do risco potencial e como prioriza-lo

[CCMD-F5] Demonstrar raciocinio  sistemico. | APLICAR CONCEITUAL |D3.0B]6] Aplicar raciocinio sistémico.
Compreender como um sistema | ENTENDER [CONCEITUAL D3.0B]2 Entender como um sistema
muda e evolui. muda e evolui.

[CCMD-Fa] Conhecer e aplicar técnicas de|LEMBRAR EFETIVO [D3.0B]8] Conhecer  técnicas de
Planejamento de cendrios. Planejamento de cendrios,

APLICAR CONCEITUAL [D3.0BJ9] Aplicar técnicas de

F|ans.']amento de cenarios.

Fonte: o autor

Adicionalmente, foi proposta uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom,

que consolida os objetivos de aprendizagem da disciplina D3. Planejamento estratégico,
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posicionando-os nas respectivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo. A consoli-

dacao pode ser observada na Tabela 3.40.

Tabela 3.40: Tabela Bidimensional da disciplina D3. Planejamento estratégico

Dimensao Dimensdo processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
/Avaliar
Efetivo / factual D3.0B]8
Conceitual D3.0BJ5 D3.0B]6 D3.0BJ5
D3.0B]7 D3.0B]9

Procedural D3.0BJ4

Metacognitivo D3.0BJ1
D3.0BJ2
D3.0B]3

Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedricos que devem orientar o conteiido da disciplina D3. Planejamento

estratégico sao:

e NBR ISO ABNT. ISO 31000 Gestao de riscos: Principios e diretrizes, 2009.

e GAO-06-91. Risk Management Framework, 2005.

e CIO COUNCIL. 2012 Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives,

2012.

e Stephen Hill and Geoff Dinsdale. Uma base para o desenvolvimento de estratégias

de aprendizagem para a gestao de riscos no servigo publico, 2003.

e RIMS.org. RIMS - Risk Manager Core Competency Model, 2007.

e Textos de Henry Mintzberg e Michael E. Porter sobre Planejamento Estratégico.

D4. Gerenciamento de riscos

A disciplina D4. Gerenciamento de riscos compoe o contetido técnico relacionado a

tematica de riscos, que visa atender a dimensao profissional, com carga horaria sugerida

de 30 horas.

Os objetivos definidos para esta disciplina, derivados da Tabela 3.26 - Consolidacao

de competéncias para analise multicritério, estao listados na sequéncia.

e Processo de gerenciamento: Conhecer o processo basico de gerenciamento (criar um

programa; analisar oportunidades; identificar solug¢oes; processo decisério; sistemas
de administragdo). [RIMS.ORG-CO4]
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Processo de gerenciamento de riscos: Compreender o modelo de gestao de riscos;
adaptar o modelo as necessidades da organizacao; entender como o risco pode criar
valor. Conhecer o processo de gestao de riscos desde criagdo de um programa de
riscos, analise de riscos, identificacdo de solugoes, fazendo uso de um processo de
tomada de decisao, e um sistema de administragao. [RIMS.ORG-TE]]

Gerenciamento do risco empresarial: Compreender as técnicas e os processos para

otimizar a tomada de decisoes de risco em uma organizacao. [RIMS.ORG-TE5]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir as razoes da importancia
da andlise e do gerenciamento de riscos. Inclui a discussao do funcionamento da

gestao de riscos e seu relacionamento com a organizagao. [CLINGER__COHEN-7.3
LO1]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir e listar as principais areas de

risco como custo, cronograma, performance, consideracgoes técnicas e gerenciamento

da capacidade. [CLINGER_COHEN-7.3 LO2]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Comparar e criticar os padroes acei-
tos, as ferramentas e os métodos usados no gerenciamento de riscos. [CLINGER__COHEN-

7.3 LO3]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Avaliar e aplicar as melhores praticas
e os modelos de gerenciamento de riscos. [CLINGER__COHEN-7.3 LO4]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Aplicar os modelos de gerenci-

amento de riscos e seus métodos para a selecao de oportunidades de negdcios.

[CLINGER_ COHEN-7.3 LOb]

Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir as limitagoes dos mo-

delos de gerenciamento de riscos e das areas de risco em determinado contexto.

[CLINGER COHEN-7.3 LOG6]

Gerenciamento de riscos em Cybersecurity/IA: Avaliar o risco e a magnitude do dano
financeiro e operacional que pode ser causado desde o acesso e 0 uso nao autoriza-

dos, a violagao, modificagdo e destruicdo de informacoes e sistemas de informagao.
[CLINGER,__COHEN-10.6 LO1]

Gerenciamento de riscos em Cybersecurity/IA: Formular planos de gerenciamento de
riscos para mitigar fraquezas identificadas em Cybersecurity/IA. [CLINGER__COHEN-
10.6 LOA4]

Conhecimento de conceitos fundamentais da gestao de riscos: o processo geral da

tomada de decisdes que envolvam riscos, a importancia do didlogo e da comunicacao
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de riscos, alguns conceitos fundamentais, como o principio preventivo, e o papel da

ciéncia e dos especialistas no processo decisério. [CCMD-F1]

Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D4. Gerenciamento de riscos podem ser

observados na Tabela 3.41.

Tabela 3.41: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D4. Gerenciamento de riscos

de riscos para mitigar fraquezas
identificadas em Cybersecurity/1A.

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAO OBJETIVO DE APRENDIZAGEM
PROCESSO | CONHECIMENTO
COGNITIVO
[D4] [RIMS.ORG-CO4] Conhecer o processo basico de |LEMBRAR EFETIVO [D4.0B]1] Lembrar o processo bdsico de
Gerenciamento de gerenciamento (criar um programa; gerenciamento  (criar  um  programa;
riscos analisar oportunidades; identificar analisar oportunidades; identificar
solugdes; processo decisario; sistemas solugdes; processo decisorio; sistemas de
de administragdo). administracio).

[RIMS.ORG-TE1] Compreender o modelo de gestdo de | ENTENDER | CONCEITUAL D4.0B]2] Entender o modelo de gestio
riscos; adaptar o modelo as e riscos e como adaptar o modelo as
necessidades da organizacao; necessidades da organizacio.
entender como o risco pode criar [ENTENDER |CONCEITUAL D4.0B]3] Entender como o risco pode
valor. Conhecer o processo de gestao criar valor.
de riscos desde criagio de um [TEMBRAR |EFETIVO [D4.0GJ4] Lembrar o processo de gestao
programa de riscos, andlise de riscos, e riscos desde eriagdo de um programa de
identificacdo de solugdes, fazendo uso riscos, andlise de riscos, identificagio de
de um processo de tomada de decisdo, solugdes, fazendo uso de um processo de
e um sistema de administracdo, tomada de decisdo, e um sistema de

administracio.

[ TRIMS.ORG-TES] Compreender as técnicas e os|ENTENDER [CONCEITUAL [D4.0B]5] Entender as tecnicas e os
processos para otimizar a tomada de m para otimizar a tomada de
decisdes de risco em  uma decisdes de risco em uma organizagio.
organizacio.

[CLINGER_COHEN-C7.3 L0 1] | Discutir as razbes da importincia da Ja contemplado no [D5].[0B]2]
andlise e do gerenciamento de riscos.

Inclui a discussio do funcionamento
da gestio de vriscos e seu
relacionamento com a organizagio.

[CLINGER_COHEN-C7.3 L0 2] Discutir e listar as principais areas Ja contemplado no [D5].[0B]3]
de risco como custo, cronograma,
performance, consideragdes técnicas
e gerenciamento da capacidade.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 3] Comparar e criticar os padroes Ja contemplado no [D5].[0B]4]
aceitos, as ferramentas e os métodos
usados no gerenciamento de riscos.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 4] Avaliar e aplicar as melhores Ja contemplado no [D5].[0B]5]
praticas e as modelos  de
gerenciamento de riscos.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 5] Aplicar os modelos de gerenciamento Ja contemplado no [D5].[0B]6]
de riscos e seus métodos para a
selecdo de oportunidades de negdcios.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 6] Discutir as [imitagoes dos modelos de Ja contemplado no [D5].JOB]7]
gerenciamento de riscos e das dreas
de risco em determinado contexto.

[CLINGER_COHEN-C10.6 LO 1] | Avaliar o risco e a magnitude do dano | AVALIAR METACOGNITIVO D4.0B]6] Avaliar o risco e a magnitude do
financeiro e operacional que pode ser ano financeiro e operacional que pode ser
causado desde o acesso e o uso ndo causade desde o acesso e o use nao
autorizados, a violagio, madificacdo e autorizados, a violacio, modificacio e
destruigdo de informacdes e sistemas destruicdo de informacbes e sistemas de
de informacdo. informacdo.

[CLINGER_COHEN-C10.6 LO 4] | Formular planos de gerenciamento | CRIAR METACOGNITIVO

D4.0B]7] Criar planos de gerenciamento
e riscos  para  mitigar  fraguezas

identificadas em Cybersecurity/1A.

[CCMD-F1)

Conhecer conceitos fundamentais da
gestao de riscos, abrangendo tomada
de decisdes, didlogo e comunicacdo de
riscos, principio preventivo, e o papel
da ciéncia e dos especialistas no
processo decisério.

Ja contemplado no [D4].[0B]2],
[D4].JOB]3], [D4].[OB]4] e[D4].[OB]5].

Fonte: o autor

De forma complementar, foi criada uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de

Bloom, consolidando os objetivos de aprendizagem da disciplina D4. Gerenciamento
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de riscos, posicionando-os nas respectivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo.

Essa consolidagao pode ser observada na Tabela 3.42.

Tabela 3.42: Tabela Bidimensional da disciplina D4. Gerenciamento de riscos

Dimensao Dimensio processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
/Avaliar
Efetivo / factual D4.0B]1
D4.0BJ4
D4.0BJ8
Conceitual D4.0B]2
D4.0BJ3
D4.0BJ5
Procedural
Metacognitivo D4.0BJ6 D4.0B]7
) Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedricos que devem orientar o conteido da disciplina D4. Gerencia-

mento de riscos sao:

e NBR ISO ABNT. ISO 31000 Gestao de riscos: Principios e diretrizes, 2009.
e GAO-06-91. Risk Management Framework, 2005.

e CIO COUNCIL. 2012 Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives,
2012.

e Stephen Hill and Geoff Dinsdale. Uma base para o desenvolvimento de estratégias

de aprendizagem para a gestao de riscos no servico publico, 2003.

e RIMS.org. RIMS - Risk Manager Core Competency Model, 2007.

D5. Critérios de selecao e tomada de decisoes

A disciplina D5. Critérios de selecao e tomada de decisoes, com carga horaria sugerida
de 30 horas, compoe o contetdo técnico relacionado a tematica de riscos, que visa atender
a dimensao profissional.

Os objetivos definidos para esta disciplina, derivados da Tabela 3.26 - Consolidacao

de competéncias para analise multicritério, estao listados na sequéncia.

e Organizacao: Criar uma area de Gerenciamento de Riscos e dota-la de estrutura

(pessoas, cultura, processos). [RIMS.ORG-CO2]

e Tomada de decisao: Reconhecer e analisar problemas e tomar decisoes sob condi¢oes
incertas em um ambiente dindmico. [RIMS.ORG-CO3|
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e Processo de gerenciamento: Conhecer o processo basico de gerenciamento (criar um

programa; analisar oportunidades; identificar solug¢oes; processo decisoério; sistemas

de administragao). [RIMS.ORG-CO4]

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir as razoes da importancia
da andlise e do gerenciamento de riscos. Inclui a discussao do funcionamento da

gestao de riscos e seu relacionamento com a organizagao. [CLINGER__COHEN-7.3
LO1]

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir e listar as principais areas de

risco como custo, cronograma, performance, consideragoes técnicas e gerenciamento

da capacidade. [CLINGER_COHEN-7.3 LO2]

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Comparar e criticar os padroes acei-
tos, as ferramentas e os métodos usados no gerenciamento de riscos. [CLINGER__COHEN-
7.3 LO3|

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Avaliar e aplicar as melhores praticas
e os modelos de gerenciamento de riscos. [CLINGER COHEN-7.3 LO4|

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Aplicar os modelos de gerenci-

amento de riscos e seus métodos para a selecio de oportunidades de negdcios.
[CLINGER, COHEN-7.3 LO5|

e Métodos e modelos de gerenciamento de riscos: Discutir as limitagoes dos mo-

delos de gerenciamento de riscos e das areas de risco em determinado contexto.

[CLINGER__COHEN-7.3 LOG6]

e Aprendizagem exploratéria, experimentacao e gestao adaptativa: modo de identifi-
car novas oportunidades dentro ou fora da organizagdo, buscando ativamente novos
pontos de vista, examinando, analisando e reajustando continuamente os questio-
namentos. Foco em investigagao / experimentagdo / aprendizagem, o que requer

entusiasmo, flexibilidade e capacidade de sintetizar ligoes aprendidas. [CCMD-F§|

e Atitudes proativas em relagdo a riscos: a gestdo eficaz de riscos deve promover
abordagem sofisticada, sensata e construtiva em relagao a riscos aceitaveis. Exige o
conhecimento de ferramentas analiticas para a apreciacao de riscos, capacidade de
conduzir uma auto-avaliacao madura sobre atitudes pessoais em relagao a riscos; e

o desenvolvimento de um ambiente que promova a aceitacao construtiva de riscos.

[CCMD-F10]

Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D5. Critérios de selecao e tomada de

decisoes podem ser observados na Tabela 3.43.
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Tabela 3.43: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D5

de decisoes

. Critérios de selecao e tomada

promova a aceitacio construtiva de
riscos.

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAOQ OBJETIVO DE APRENDIZAGEM
PROCESSO | CONHECIMENTO
COGNITIVO
[D5] [RIMS.ORG-COZ] Criar uma area de Gerenciamento de Ja contemplado no [D3].[0B]2]
Critérios de Riscos e dota-la de estrutura (pessoas,
selecdo e tomada cultura, processos).
de decistes [ TRIMS.ORG-CO3] Reconhecer e analisar problemas e |[LEMBRAR e [METACOGNITIVO | [D5.0B]1] Lembrar e analisar problemas
tomar decisdes sob condigies incertas | ANALISAR e tomar decisbes sob condi¢ies incertas
em um ambiente dindmico. em um ambiente dindmico.

[RIMS.ORG-CO4] Conhecer o processo basico de Ja contemplado no [D4].[0B]1]
gerenciamento (criar um programa;
analisar oportunidades; identificar
solugdes; processo decisdrio; sistemas
de administracao).

[CLINGER_COHEN-C7.3LO 1] | Discutir as razoes da importincia da |[ENTENDER [METACOGNITIVO [[D5.0B]2] Entender as razoes da
analise e do gerenciamento de riscos. importincia da analise e do gerenciamento
Inclui a discussio do funcionamento de riscos. Inclui a discussao do
da gestio de vriscos e seu funcionamento da gestio de riscos e seu
relacionamento com a organizagdo. relacionamento com a organizacio.

|CLINGER_COHEN-C7.3 L0 2] Discutir e listar as principais areas | ENTENDER [ CONCEITUAL |D5.0BJ3] Entender as principais areas de
de risco como custo, cronograma, Tisco  como custo, cronograma,
performance, consideragdes téenicas performance, consideragbes técnicas e
e gerenciamento da capacidade. serenciamento da capacidade.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LD 3] Comparar e criticar os padrdes | AVALIAR METACOGNITIVO D5.0B]4] Avaliar os padrdes aceitos, as
aceitos, as ferramentas e os métodos Terramentas ¢ os métodos usados no
usados no gerenciamento de riscos. gerenciamento de riscos.

[CLINGER_COHEN-C7.3L0 4] | Avaliar e aplicar as melhores | AVALIARe METACOGNITIVO [D5.0B]5] Awaliar e aplicar as melhores
praticas e os modelos de|APLICAR ‘praticas e os modelos de gerenciamento de
gerenciamento de riscos. _ riscos.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 5] | Aplicar os modelos de gerenciamento | APLICAR METACOGNITIVO | [D5.0B]6] Aplicar os modelos de
de riscos e seus métodos para a gerenciamento de riscos e seus métodos
selegdo de oportunidades de negdcios. para a selecio de oportunidades de

negdcios.

[CLINGER_COHEN-C7.3 LO 8] Discutir as limitagdes dos modelos de | ANALISAR PROCEDURAL [D5.0B]7] Analisar as limitacdes dos
gerenciamento de riscos e das areas modelos de gerenciamento de riscos e das
de risco em determinado contexto. areas de risco em determinado contexto.

[CCMD-F8] Aplicar a aprendizagem exploratdria, | APLICAR METACOGNITIVO | [D5.0BJ8] Aplicar a  aprendizagem
experimentagdo e gestdo adaptativa; exploratoria, experimentagio e gestdo
demonstrar entusiasmo e _ adaptativa.
flexibilidade; demonstrar capacidade [ APLICAR METACOGNITIVO | [D5.0BJ9]  Aplicar  entusiasmo e
de sintetizar lighes aprendidas. Texibilidade.

CRIAR METACOGNITIVO D5.0B]10] Criar licdes aprendidas.

[CCMD-F10] Demonstrar atitudes proativas em | APLICAR CONCEITUAL D5.0B]11] Aplicar atitudes proativas em
relagio a riscos; conhecer relacao a riscos.
ferramentas  analiticas  para  a [APLICAR CONCEITUAL [D5.0BJ12] Aplicar ferramentas analiticas
apreciagdo de riscos; conduzir uma para a apreciagio de riscos,
auto-avaliagio madura sobre atitudes [AVALIAR METACOGNITIVO | [D5.0BJ13] Avaliar suas atitudes pessoais
pessoais em relagio a  riscos; em relacao a riscos.
desenvolver um ambiente que [CRIAR METACOGNITIVO | [D5.0B]14] Criar um ambiente que

promova a aceitagdo construtiva de riscos.

Fonte: o autor

Adicionalmente, foi elaborada uma Tabela Bidimensional da Taxonomia de Bloom, que

consolida os objetivos de aprendizagem da disciplina D5. Critérios de selecao e tomada de

decisoes, posicionando-os nas respectivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo.

O resultado desta consolidagao pode ser observado na Tabela 3.44.
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Tabela 3.44: Tabela Bidimensional da disciplina D5. Critérios de selecao e tomada de

decisoes
Dimensao Dimensao processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
/Avaliar

Efetivo / factual

Conceitual D5.0BJ3 D5.0BJ11
D5.0B]12

Procedural D5.0B]7

Metacognitivo D5.0BJ1 D5.0B]2 D5.0B]5 D5.0B]1 D5.0B]4 D5.0BJ10
D5.0BJ6 D5.0BJ5 D5.0B]14
D5.0B)8 D5.0B]13
D5.0B]9

Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedricos que devem orientar o conteido da disciplina D5. Critérios de

selecao e tomada de decisoes sao:

e NBR ISO ABNT. ISO 31000 Gestao de riscos: Principios e diretrizes, 2009.
e GAO-06-91. Risk Management Framework, 2005.

e CIO COUNCIL. 2012 Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives,
2012.

e Stephen Hill and Geoff Dinsdale. Uma base para o desenvolvimento de estratégias

de aprendizagem para a gestao de riscos no servigo publico, 2003.

e RIMS.org. RIMS - Risk Manager Core Competency Model, 2007.

D6. Lideranca

A disciplina D6. Lideranca, compreendida como conteido complementar de enrique-
cimento, visa atender ao desenvolvimento da habilidade de Lideranca, em especial ao
relacionamento com a tematica de riscos, em articulagdo com a dimensao profissional,
com carga horéria sugerida de 30 horas.

Os objetivos definidos para esta disciplina estao listados na sequéncia.

e Lideranca: Capacidade de influenciar o comportamento dos outros em dire¢ao aos

objetivos da organizacao; ter uma alta inteligéncia emocional; construir a confianca

mantendo a confidencialidade. [RIMS.ORG-CC1]

e Compreender a aplicar os conceitos da Lideranca com Riscos.
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Os Objetivos de Aprendizagem da disciplina D6. Lideranca podem ser observados na

Tabela 3.45.

Tabela 3.45: Objetivos de Aprendizagem da disciplina D6. Lideranga

direcdo aos objetivos da organizacio;
ter uma alta inteligéncia emocional;
construir a confianga mantendo a
confidencialidade.

DISCIPLINA REFERENCIA OBJETIVO VERBOS DIMENSAOQ OBJETIVO TRADUZIDO

PROCESSO | CONHECIMENTO

COGNITIVO
[D&] [RIMS.ORG-CC1] Capacidade de influenciar o |CRIAR METACOGNITIVO | [D6.0BJ1] Criar a capacidade de
Lideranga comportamento  dos  outros  em Tnfluenciar o comportamento dos outros

em direcdo aos objetivos da organizacio.

APLICAR

METACOGNITIVO

[D6.0BJ2] Aplicar uma alta inteligencia
emocional.

CRIAR

METACOGNITIVO

D6.0B]3] Criar a confianga mantendo a
confidencialidade.

Compreender a aplicar os conceitos
da Lideranga com Riscos.

ENTENDER

CONCEITUAL

[D6.0BJ4] Entender os conceitos da
Lideranca com Riscos.

APLICAR

METACOGNITIVO

[D6.0B]J5]  Aplicar os
Tideranca com Riscos.

conceitos  da

Fonte: o autor

Por fim, para a disciplina D6. Lideranca, foi elaborada uma Tabela Bidimensional

da Taxonomia de Bloom, consolidando seus objetivos de aprendizagem, posicionando-os

nas respectivas dimensoes conhecimento e processo cognitivo. Essa consolidagao pode ser

observada na Tabela 3.46.

Tabela 3.46: Tabela Bidimensional da disciplina D6. Lideranca

Dimensao Dimensio processo cognitivo
conhecimento Lembrar Entender Aplicar Analisar Sintetizar Criar
/Avaliar

Efetivo / factual

Conceitual D6.0BJ4

Procedural

Metacognitivo D6.0B]2 D6.0B]1
D6.0BJ5 D6.0B]3

Conhecimento Competéncia Habilidade

Fonte: o autor

Os referenciais tedricos que devem orientar o contetido da disciplina D6. Lideranca

sao:

2012.

GAO-06-91. Risk Management Framework, 2005.

NBR ISO ABNT. ISO 31000 Gestao de riscos: Principios e diretrizes, 2009.

CIO COUNCIL. 2012 Clinger-Cohen Core Competencies and Learning Objectives,

Stephen Hill and Geoff Dinsdale. Uma base para o desenvolvimento de estratégias

de aprendizagem para a gestao de riscos no servigo publico, 2003.
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e RIMS.org. RIMS - Risk Manager Core Competency Model, 2007.

Arvore de Disciplinas e Objetivos

Como forma de sintetizar a proposta de disciplinas de apoio, a Figura 3.15 ilustra
todas as disciplinas propostas e seus respectivos objetivos de aprendizagem, fornecendo
visdo unica e consolidada. O mesmo conteudo da Figura 3.15 pode ser observado, em

formato maior, no Apéndice A.

D1, GERENCIAMENTO DE PROJETOS D3. PLANEJAMENTO ESTRATEGICO 04, GERENCIAMENTD DE RISCOS

Figura 3.15: Arvore de Disciplinas e Objetivos

Fonte: o autor
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3.5.2 Monitoria do Professor

O Professor, na abordagem PjBL, deve adotar um papel de tutor, se envolvendo de
forma a aconselhar e orientar os estudantes através das etapas da Execucao do Projeto.

A Monitoria do Professor nao tem carga horaria associada, sendo concomitante a
Execucao do Projeto, esta sim com sua respectiva carga horaria.

A Monitoria do Professor deve focar na facilitacdo do processo, com o professor atu-
ando como mentor, além de controlar a conducao do projeto e participar do aceite dos

entregaveis intermedidrios, os principais marcos da Execuc¢do do Projeto, a saber:

e Definir Pergunta de Condugao (Realidade) - o Professor precisa focar e ori-

entar o aluno na delimitagao correta da Pergunta de Condugao.

e Elaborar Plano do Projeto - o Professor deve atuar na validagdo do Plano do
Projeto e como facilitador na busca e/ou disponibilizacdo de materiais e recursos

que serao necessarios aos estudantes.

e Desenvolver Cronograma - o Professor deve atuar na validacao do Cronograma

do projeto, que deve ser factivel e exequivel.

e Executar - durante a Execugdo, o Professor deve acompanhar sistematicamente,
com pontos de controle, a evolugao do projeto, indicar alteragdes na linha base e
orientar o replanejamento, se necessario. O Professor também é responséavel pela

validagao das entregas do projeto, do ponto de vista metodolégico.

e Apresentar (Audiéncia Piblica) - o Professor deve exercer o papel de examina-

dor na sessao de Audiéncia Publica.

e Dar e Receber Feedback - o Professor deve registrar eventuais ocorréncias do
projeto durante sua conducao e promover a reuniao de licbes aprendidas ao final,
com o intuito de debater os erros e acertos do projeto, revisitando as eventuais

ocorréncias.

Em todas essas etapas, o Professor deve garantir o foco do aluno no que realmente
importa na condugao de seu trabalho, garantindo aderéncia das entregas, orientando e

fornecendo feedback.

3.5.3 Execucao do Projeto

A partir de um trabalho de consolidagao das caracteristicas genéricas da abordagem

PjBL e dos elementos essenciais desta abordagem, ambos descritos na se¢ao 2.8 - Project
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Based Learning - PjBL, é proposta que a Execucao do Projeto aborde as seguintes eta-
pas: (1) Definir Pergunta de Conducao (Realidade); (2) Elaborar Plano do Projeto; (3)
Desenvolver Cronograma; (4) Executar; (5) Apresentar (Audiéncia Publica); e (6) Dar e
Receber Feedback.

E sugerida uma carga horéria sugerida de 30 horas para o acompanhamento da Exe-
cucao do Projeto, sendo facultado ao estudante despender o tempo necessario para a
execucao, sendo as 30 horas apenas a carga horaria de acompanhamento executado pelo
Professor junto ao estudante.

As etapas da execucgao do projeto estao descritas na sequéncia.

Definir Pergunta de Condugao (Realidade)

A Pergunta de Conducao deve trazer o componente da realidade, um problema real
e relevante da atividade profissional do estudante, que devera conduzir a investigagao e
todo o projeto. Trata-se, neste caso, da visao de realidade do agente externo (o estudante
e seu contexto profissional).

A Pergunta de Condugao nao deve ser aberta ou ampla, mas restrita aos problemas que
se almeja resolver. Deve ser uma acgao focalizada e orientada por uma pergunta focada,
de modo a facilitar o engajamento e a orientacao do trabalho pelo estudante. O Professor
precisa focar o ensino e a aprendizagem e a delimitagdo da Pergunta de Condugao auxilia
neste sentido.

O ideal é que cada estudante, inserido em seu contexto organizacional, possa definir,
com apoio do Professor, a tematica do trabalho e derivar sua respectiva pergunta de
conducao. Eventualmente, se existirem mais estudantes da mesma organizacao e area de
atuacao, que compartilhem do mesmo problema, a pergunta de condugao (e o consequente

trabalho do projeto) pode dar-se em grupo.

Elaborar Plano do Projeto

O Plano do Projeto é o documento que permite aos estudantes o planejamento que
deve definir a base de todo o trabalho do projeto.

Ap6s a definigdo da Pergunta de Conducao, que deve delimitar o escopo do projeto, o
plano do projeto deve ser progressivamente elaborado, de modo a definir como o trabalho
sera executado, monitorado, controlado e encerrado. Os estudantes devem se sentir donos
do projeto e, para isso, devem ser incentivados pelo Professor na tomada de decisao.

Os novos temas e novas questoes que surgirem como requisitos quando da defini¢ao
do Plano do Projeto devem ser objeto de estudo pelos estudantes, incentivados na busca
ativa de respostas. O Professor deve auxiliar na busca e/ou disponibilizacdo de materiais

e recursos que estarao acessiveis aos estudantes para auxilia-los.
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Para a conducao das atividades de elaborar o plano do projeto, os estudantes, com o
apoio do Professor, podem utilizar-se de opinido especializada e de técnicas de facilitacao,

além de outras ferramentas descritas Project Management Body of Knowledge (PMBOK).

Desenvolver Cronograma

E o processo de anglise das sequéncias das atividades (com seus relacionamentos 16gi-
cos), com suas respectivas duragoes, recursos necessarios e restrigdes, com o objetivo de
criar o cronograma do projeto.

Os estudantes devem ser incentivados a perceber que mudangas no cronograma vao
ocorrer. O Professor deve apoiar os estudantes a perceberem que precisam finalizar os
seus pensamentos, conclusoes e avaliagoes, finalizando uma linha de base do cronograma.

As ferramentas e técnicas que podem apoiar o estudante no desenvolvimento do cro-

nograma podem ser verificadas no Project Management Body of Knowledge (PMBOK).

Executar

Nesta etapa, os estudantes devem, efetivamente, realizar os trabalhos do projeto, exe-
cutando o previsto no Plano do Projeto, de acordo com o sequenciamento e as datas
previstas no Cronograma do projeto.

Os produtos do projeto sao criados nesta etapa. Eventuais percalcos e mudancas, sejam
de escopo, tempo ou custo, devem ensejar um re-planejamento, com apoio e orientacao
dos estudantes pelo Professor.

Um acompanhamento sistematico, com interacgao especial das atividades de Monitoria
do Professor, deve ocorrer durante a conducao da execucgdo e na validacao das entregas

previstas no Plano do Projeto.

Apresentar (Audiéncia Piblica)

Os estudantes apresentam o resultado de seu trabalho para outras pessoas (profissio-
nais de seu ambiente de trabalho, além de seus colegas de classe e professores).
O objetivo é compartilhar conhecimentos e reconhecer o resultado do trabalho entre-

gue.

Dar e Receber Feedback

Estudante e Professor devem compartilhar sentimentos e experiéncias. Discutir o que
funcionou e o que nao funcionou na condugao (por parte do Professor) e na execugao (por
parte do estudante) do trabalho. Discutir eventuais mudancas, seja de comportamento,

ferramentas ou na propria abordagem PjBL.
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3.5.4 Estrutura Modular da Proposta

De acordo com a Figura 3.16, a Proposta estd organizada em dois médulos, abrangendo

as disciplinas de apoio e as atividades de monitoria do professor e execugao do projeto.

ESTRUTURA MODULAR DA PROPOSTA

MO’DULO 01 Neste modulo devem ser MODULO 02

abordadas as etapas:

4. Executar
5. Apresentar (Audiéncia Publica) * *
6. Dar e Receber Feedback .

8
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“+ 1. Definir Pergunta de Condugio
. 2. Elaborar Plano do Projeto
* 3. Desenvolver Cronograma

Figura 3.16: Estrutura Modular da Proposta

Fonte: o autor

No Modulo 01 estao contempladas as Disciplinas de Apoio D1. Gerenciamento de
Projetos; D2. Etica Profissional; Responsabilidade Sécio-Ambiental; Democracia e Cida-
dania; D3. Planejamento estratégico; além das atividades de Monitoria do Professor e
de Execucao do Projeto, sendo esta, neste moédulo com 10h e responsavel pelos seguintes
entregaveis da Execucao do Projeto: (1) Definir Pergunta de Condugao (Realidade); (2)
Elaborar Plano do Projeto; e (3) Desenvolver Cronograma.

No Modulo 02 estao contempladas as Disciplinas de Apoio D4. Gerenciamento de
riscos; D5. Critérios de selecao e tomada de decisoes; e D6. Lideranca, além das atividades
de Monitoria do Professor e de Execucao do Projeto, sendo esta, neste mdédulo com
20h e responsavel pelos seguintes entregaveis da Execuc¢ao do Projeto: (4) Executar; (5)
Apresentar (Audiéncia Piblica); e (6) Dar e Receber Feedback.

Na sequéncia, o Capitulo 4 - Consideracoes Finais apresenta as conclusoes sobre a
pesquisa e seus objetivos, sendo ressaltadas as contribuigoes do trabalho no ambito do

SISP e apresentadas sugestoes de trabalhos futuros.
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Capitulo 4
Consideracoes Finais

Neste capitulo sao apresentadas as conclusoes acerca da pesquisa e do objetivo, sendo
ressaltadas as contribui¢oes do trabalho no ambito do SISP e apresentadas sugestoes de

trabalhos futuros.

4.1 Conclusoes

O objetivo deste trabalho foi o de propor um programa de capacitagdo visando o
desenvolvimento de competéncias em gestao de riscos, utilizando a abordagem instrucional
de Project Based Learning (PjBL), direcionado aos servidores publicos integrantes do
Sistema de Administragdo dos Recursos de Tecnologia da Informacao (SISP). O objetivo
foi alcangado conforme detalhado no Capitulo 3 - Pesquisas de Campo, em especial na
Secao 3.5 - Proposta de Programa de Capacitacao para o SISP, que foi viabilizada por
meio da consolidacao de diversos objetivos especificos e intermediarios.

Em relacao ao objetivo especifico “Identificar Quantitativamente o Publico-Alvo do
SISP”, atendido pela Se¢ao 3.1, por meio do cruzamento de diversas bases de dados,
detalhou-se o quantitativo de servidores integrantes do SISP, com distribuicoes por gé-
nero, nivel hierdrquico (fungao comissionada ou gratificada), idade e 6rgao de exercicio.
Adicionalmente, foram quantificadas as licengas para capacitacao concedidas nos ultimos
cinco anos aos integrantes do SISP e calculado o Estoque de Capacitacao do SISP, tendo
como horizonte os préximos cinco anos.

O objetivo especifico “Conhecer os Estilos de Aprendizagem do Publico-Alvo do SISP”
foi abordado na Secao 3.2, que aplicou um processo que perpassou cinco etapas (defini-
¢ao dos participantes; definicdo do instrumento; coleta de dados; andlise exploratéria de
dados; e sintese) e que, através da aplicacao do instrumento Indice de Estilos de Aprendi-

zagem Felder-Soloman, fundamentado nos Estilos de Aprendizagem de Felder-Silverman,
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apresentou os estilos de aprendizagem para o SISP, além dos estilos para os recortes de
cargo, género, idade e funcao.

Para o objetivo especifico “Identificar e Analisar as Competéncias em Gestao de Riscos
para o SISP, com uso de AHP”, atendido pela Secao 3.3, foram identificadas, analisadas
e consolidadas as competéncias em gestao de riscos de trés fontes distintas: RIMS.ORG
— Risk and Insurance Management Society; CLINGER__COHEN — Clinger-Cohen Core
Competencies and Learning Objectives; e CCMD — Centro Canadense para o Desenvolvi-
mento da Gestao. Essas competéncias foram agrupadas hierarquicamente em uma Arvore
de Critérios de Competéncias em Risco, para a aplicacdo do método AHP que, tendo como
base a opiniao dos tomadores de decisao, priorizou as competéncias Planejamento estra-
tégico; Gerenciamento de riscos; e Critérios de sele¢do e tomada de decisoes.

Quanto ao objetivo intermediario “Construir Instrumentos de Persuasao para a Ado-
¢ao da Proposta”, detalhado na Se¢ao 3.4, foram consolidados e detalhados diversos ins-
trumentos citados de forma esparsa no decorrer do trabalho, perpassando propostas de
ajustes na EGTIC, ajustes no Plano Anual de Capacitacao do SISP, adequagdes norma-
tivas na GSISP, incentivo do uso da licenca para capacitacao e consideracao do Estoque
de Capacitacao do SISP, que culminou com a proposta de um Projeto Piloto no MPOG.

Por fim, o objetivo especifico “Propor um Programa de Capacitacao para o SISP”,
agregador final de todo o trabalho, alinhando os demais Objetivos Especificos, na Se¢ao
3.5, apresentou de forma esquematica e detalhou uma proposta de desenvolvimento de
competéncias em gestao de risco utilizando PjBL para o SISP, composta de: disciplinas de
apoio, com as competéncias em gestao de riscos priorizadas na Secao 3.3, além de outras
fundamentais como ancora metodolédgica e para uma preocupacao com a dimensao social
do desenvolvimento do individuo - e para cada disciplina, foram definidos objetivos de
aprendizagem (seguindo os pressupostos do dominio cognitivo da Taxonomia de Bloom
Revisada) e sugerido um referencial teérico; monitoria do professor, definindo as principais
atividades do professor no processo; e execucao do projeto, com definicao de etapas claras,

entregaveis e ferramentas de apoio ao processo.

4.2 Contribuicoes

O cenério ideal proposto por Nelson [2011] na Segao 1.1 - Motivagao e Justificativa
deste trabalho demonstra-se factivel a partir dos objetivos deste trabalho, pois foram ma-
peadas as competéncias necessarias, restritas aquelas em gestao de riscos, e foi proposta
uma abordagem para seu desenvolvimento, mediante um programa de capacitacao, aten-
dendo prioritariamente o mais relevante para a gestao e, na sequéncia, todo o contingente

do SISP.
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Ao diagnosticar as competéncias em gestao de riscos necessarias aos servidores do
SISP, ao identificar as lacunas de competéncias em gestao de riscos (essas derivadas da
priorizacdo das competéncias), e ao conhecer quali-quantitativamente os servidores inte-
grantes do SISP, este trabalho também contribuiu para a mitigacao das vulnerabilidades
e potencializacdo das oportunidades de melhorias apontadas pelo TCU, a partir do levan-
tamento sobre a situacao da governanca e da gestao de pessoas na Administracao Publica
Federal.

Em decorréncia das barreiras intrinsecas ao processo de selecao dos servidores publicos,
citadas por Pires et al. [2005], também na Segdo 1.1 - Motivagdo e Justificativa deste
trabalho, o remédio apresentado pelos autores esta aqui materializado, com a proposicao
de um programa de desenvolvimento de competéncias, necessarias ao bom desempenho
das atribuigoes dos servidores do SISP.

Ainda no que tange aos 6rgaos de controle, em especial ao TCU e, mais especifi-
camente ao Acordao n°® 3117/2014-TCU-Plendrio, quando este versa sobre necessidade
da organizacao identificar as competéncias necessarias para a execucao das atividades
de TI e promover agoes para seu desenvolvimento, este trabalho atende ao demandado
pelo Tribunal, pelo menos na tematica de riscos, servindo de insumo para as agoes de
desenvolvimento.

Quanto a Motivacao e Justificativa, decorrente da afirmacgdao de Hill and Dinsdale
[2003] de que a capacidade do governo gerenciar riscos depende das habilidades dos seus
servidores, este trabalho a reconhece e busca contribuir para o desenvolvimento de habi-
lidades, conhecimentos e atitudes dos servidores publicos, na teméatica de riscos.

Durante a Segao 2.1 - O SISP, em especial no que tange a EGTIC, o trabalho apontou
como gaps do documento (1) a auséncia da citacao de quais competéncias seriam relevan-
tes ou estratégicas para orientar a capacitagdo da equipe; e (2) a auséncia de definigao
de temas alinhados a EGTIC, para contabilizacdo de um indicador. Entende-se que as
sugestoes apresentadas na Secao 3.4 - Instrumentos de Persuasao para a Adogao da Pro-
posta, em especial as constantes da sub-se¢ao Ajustes na EGTIC, caso aplicadas, suprem
a deficiéncia apontada.

Com isso, este trabalho demonstra que a pratica de PjBL pode ser uma alternativa
ao desenvolvimento de competéncias, em especial em gestao de riscos, para os servidores
publicos integrantes do SISP, em atendimento aos objetivos explicitos na EGTIC, con-
siderando o estoque de capacitacido existente no SISP, em decorréncia da licenga para
capacitacao de seus servidores, de forma de operacionalizar uma capacitacao efetiva e
orientada ao desenvolvimento profissional e institucional do SISP e de seus integrantes,

aderente aos requisitos do Decreto n°® 5.707,/2006.
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4.3 Trabalhos Futuros

O presente trabalho apresentou uma sistematica para o desenvolvimento de compe-
téncias em gestao de riscos para o SISP que pode ser replicada para qualquer organizacao
governamental ou privada, respeitando seus contextos e com adequagoes pontuais.

Além disso, a mesma sistematica de identificagdo e priorizacdo de competéncias por
meio do AHP pode ser aplicada ao proprio SISP, tendo como espectro outras competén-
cias, além da gestao de riscos, podendo abranger toda a gestao de TI, fundamental para
o assertivo funcionamento e desenvolvimento sustentavel do Sistema de Administracao de

Recursos de Tecnologia da Informagao.
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Apéndice A

Arvore de Disciplinas e Objetivos
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Anexo 1

Questionario para Identificacao do

estilo de aprendizagem dos
integrantes do SISP

INDICE DE ESTILOS DE APRENDIZAGEM
por Barbara A. Soloman e Richard M. Felder
North Carolina State University

INSTRUCOES

[Pl

Faca um “X” na letra “a” ou “b” para indicar sua resposta a cada uma das questoes. Por

W

favor assinale apenas uma alternativa para cada questao. Se as duas alternativas “a” e
“b” se aplicam a vocé, escolha aquela que é mais freqiiente.

1. Eu compreendo melhor alguma coisa depois de

(a) experimentar.
(b) refletir sobre ela.

2. Eu me considero

(a) realista.
(b) inovador(a).

3. Quando eu penso sobre o que fiz ontem, é mais provavel que aflorem

(a) figuras.
(b) palavras.

4. Fu tendo a

(a) compreender os detalhes de um assunto, mas a estrutura geral pode ficar im-
precisa.
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10.

11.

12.

13.

14.

(b) compreender a estrutura geral de um assunto, mas os detalhes podem ficar

imprecisos.
Quando estou aprendendo algum assunto novo, me ajuda

(a) falar sobre ele.
(b) refletir sobre ele.

Se eu fosse um professor, eu preferiria ensinar uma disciplina

(a) que trate com fatos e situagoes reais.

(b) que trate com idéias e teorias.
Eu prefiro obter novas informacgoes através de

(a) figuras, diagramas, graficos ou mapas.

(b) instrugbes escritas ou informagoes verbais.
Quando eu compreendo

(a) todas as partes, consigo entender o todo.

(b) o todo, consigo ver como as partes se encaixam

. Em um grupo de estudo, trabalhando um material dificil, eu provavelmente

(a) tomo a iniciativa e contribuo com idéias.

(b) assumo uma posigao discreta e escuto.
Acho mais facil

(a) aprender fatos.

(b) aprender conceitos.
Em um livro com uma porc¢ao de figuras e desenhos, eu provavelmente

(a) observo as figuras e desenhos cuidadosamente.

(b) atento para o texto escrito.
Quando resolvo problemas de matematica, eu

(a) usualmente trabalho de maneira a resolver uma etapa de cada vez.

(b) freqiientemente antevejo as solugoes, mas tenho que me esforgar muito para

conceber as etapas para chegar a elas.
Nas disciplinas que cursei eu

(a) em geral fiz amizade com muitos dos colegas.

(b) raramente fiz amizade com muitos dos colegas.

Em literatura de nao-ficcao, eu prefiro
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

(a) algo que me ensine fatos novos ou me indique como fazer alguma coisa.

(b) algo que me apresente novas idéias para pensar.
Eu gosto de professores

(a) que colocam uma porgao de diagramas no quadro.

(b) que gastam bastante tempo explicando.
Quando estou analisando uma estéria ou novela eu

(a) penso nos incidentes e tento colocéd-los juntos para identificar os temas.

(b) tenho consciéncia dos temas quando termino a leitura e entao tenho que voltar
atras para encontrar os incidentes que os confirmem.

Quando inicio a resolucdo de um problema para casa, normalmente eu

(a) comego a trabalhar imediatamente na solugao.

(b) primeiro tento compreender completamente o problema.
Prefiro a idéia do

(a) certo.

(b) tedrico.
Relembro melhor

(a) o que vejo.

(b) o que ougo.
E mais importante para mim que o professor

(a) apresente a matéria em etapas sequéncias claras.

(b) apresente um quadro geral e relacione a matéria com outros assuntos.
Eu prefiro estudar

(a) em grupo.
(b) sozinho(a).

Eu costumo ser considerado(a)

(a) cuidadoso(a) com os detalhes do meu trabalho.

(b) criativo(a) na maneira de realizar meu trabalho.
Quando busco orientacao para chegar a um lugar desconhecido, eu prefiro

(a) um mapa.

(b) instrugoes por escrito.

Eu aprendo
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

(a) num ritmo bastante regular. Se estudar pesado, eu “chego 14”.

(b) em saltos. Fico totalmente confuso(a) por algum tempo, e entdo, repentina-
mente eu tenho um “estalo”.

Eu prefiro primeiro

(a) experimentar as coisas.

(b) pensar sobre como é que eu vou fazer.
Quando estou lendo como lazer, eu prefiro escritores que

(a) explicitem claramente o que querem dizer.

(b) dizem as coisas de maneira criativa, interessante.
Quando vejo um diagrama ou esquema em uma aula. Relembro mais facilmente

(a) a figura.

(b) o que o(a) professor(a) disse a respeito dela.
Quando considero um conjunto de informagoes, provavelmente eu

(a) presto mais atenc¢do nos detalhes e ndo percebo o quadro geral.

(b) procuro compreender o quadro geral antes de atentar para os detalhes.
Relembro mais facilmente.

(a) algo que fiz.

(b) algo sobre o que pensei bastante.
Quando tenho uma tarefa para executar, eu prefiro

(a) dominar uma maneira para a execugao da tarefa.

(b) encontrar novas maneiras para a execugao da tarefa.
Quando alguém esta me mostrando dados, eu prefiro

(a) diagramas e graficos.

(b) texto sumarizando os resultados.
Quando escrevo um texto, eu prefiro trabalhar (pensar a respeito ou escrever)

(a) a parte inicial do texto e avancar ordenadamente.

(b) diferentes partes do texto e ordena-las depois.
Quando tenho que trabalhar em um projeto em grupo, eu prefiro que se faca primeiro

(a) um debate (brainstorming) em grupo, onde todos contribuem com idéias.

(b) um brainstorming individual, seguido de reunido do grupo para comparar
idéias.

160



34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Considero um elogia chamar alguém de

(a) sensivel.

(b) imaginativo.
Das pessoas que conhego em uma festa, provavelmente eu me recordo melhor

(a) de sua aparéncia.

(b) do que elas disseram de si mesmas.
Quando estou aprendendo um assunto novo, eu prefiro

(a) concentrar-me no assunto, aprendendo o méaximo possivel.

(b) tentar estabelecer conexoes entre o assunto e outros com ele relacionados.
Mais provavelmente sou considerado(a)

(a) expansivo(a).

(b) reservado(a).
Prefiro disciplinas que enfatizam

(a) material concreto (fatos, dados).

(b) material abstrato (conceitos, teorias).
Para entretenimento, eu prefiro

(a) assistir televisao.

(b) ler um livro.

Alguns professores iniciam suas prele¢bes com um resumo do que irao cobrir. Tais
resumos sao

(a) de alguma utilidade para mim.

(b) muito tteis para mim.

A idéia de fazer o trabalho de casa em grupo, com a mesma nota para todos do
grupo,

(a) me agrada.

(b) nao me agrada.
Quando estou fazendo céalculo longos

(a) tendo a repetir todos os passos e conferir meu trabalho cuidadosamente.

(b) acho cansativo conferir o meu trabalho e tenho que me esforgar para fazé-lo.
Tendo a descrever os lugares onde estive

(a) com facilidade e com bom detalhamento.
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(b) com dificuldade e sem detalhamento.
44. Quando estou resolvendo problemas em grupo, mais provavelmente eu

(a) penso nas etapas do processo de solugao.

(b) penso nas possiveis conseqiiéncias, ou sobre a aplicagoes da solugao para uma
ampla faixa de areas.

162



