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A presente pesquisa analisou a contribuicdo do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tec-
nologia do Para (IFPA) do campus de Braganca na formagao do Capital Humano Local (CHL) e
seus desdobramentos, partindo-se da premissa de que as Instituicbes de Ensino Superior (IES),
entre elas os Institutos federais, sao instituigbes de suma importéncia para a formagao de capi-
tal humano no municipio onde atuam, ofertando conhecimentos, habilidades e atitudes a seus
egressos por meio de suas competéncias internas (ativos intangiveis). Essas, para tal, foram
mensuradas, a partir da estrutura do corpo docente do campus, avaliadas quanto ao seu grau
de importancia na oferta de conhecimentos, habilidades e atitudes aos egressos, sob a odptica
dos gestores da instituigdo, bem como foram analisadas em conjunto e comparadas a percepgao
dos proprios egressos quanto a contribuicao da instituigdo na formagéo do CHL. O procedimen-
to metodologico utilizado pautou-se em uma analise descritiva e exploratéria com mensuragao
quantitativa e qualitativa. Os resultados constataram que o IFPA/campus de Braganga tem con-
tribuido para a formagao de CHL a partir da oferta de conhecimentos, habilidades e atitudes
aos egressos da instituicdo, no entanto, ndo foram suficientes para garantir, de forma efetiva, a
empregabilidade em sua area de formacéo.

Palavras-Chave: capital humano local. conhecimentos. habilidades. atitudes. competéncia. Ins-
tituto Federal de Educagéao Ciéncia e Tecnologia do Para.
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Abstract

The present research sought to analyze the contribution of the Federal Institute of Education,
Science and Technology of Para (IFPA) of the Braganga's campus in the formation of Local Hu-
man capital (CHL) and its unfolding, starting from the premise that the Institutes of Higher Educa-
tion, among them the Federal Institutes, are institutions of great importance for the formation of
Human capital in the municipality where they work, offering knowledge, skills and attitudes to their
graduates through their internal competencies (intangible assets). These were measured, based
on the structure of the faculty of the campus, as to their degree of importance in the provision of
knowledge, skills and attitudes to the graduates, from the perspective of the institution's mana-
gers, analyzed together and compared to the perception of the graduates themselves regarding
the contribution of the institution in the formation of CHL. The methodological procedure used was
based on a descriptive and exploratory analysis with quantitative and qualitative measurement.
The results showed that the IFPA/Braganga’s campus has contributed to the formation of CHL in
a significant and relevant way in the offer of knowledge, skills and attitudes to the graduates of the
institution, however, they were not enough to guarantee employability in their area of formation.

Keywords: Local Human capital. Knowledge. Skills. Attitudes. Competence. Federal Institute of
Education, Science and Technology of Para.
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INTRODUCAO

Com este estudo, pdde-se compreender a atuagao do Instituto Federal de Educagao,
Ciéncia e Tecnologia do Para (IFPA) do campus do Municipio de Braganga em sua contribuigdo
para a formacgao do capital humano local e seus desdobramentos, a partir da analise de sua com-
peténcia interna e do oferecimento de conhecimentos, habilidades €' atitudes aos seus egressos.

A base tedrica que sustentou esta pesquisa foi a do capital humano, que pode ser com-
preendido como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas pelos cidadéos
(GOODE, 1959; BECKER, 1962; JOHNSON, 1971; BLAUG, 1975; BAPTISTE, 2001), resultado
de um processo de qualificagcdo e inclusdo do mesmo no processo produtivo. Isto é bastante
observado nas regides cujo investimento em educagao é mais significativo, os quais tendem a
auferir ganhos de produtividade, enfraquecendo as disparidades econdmico-regionais (VIANA,;
LIMA, 2010).

Em outras palavras, a qualificagao e o aperfeigoamento da populagao, advindos do in-
vestimento em educacdo, aumentariam a produtividade dos trabalhadores, impactando direta-
mente na economia como um todo, uma vez que o principal elemento do investimento em capital
humano é a escolaridade (SCHULTZ, 1973).

Em um mundo onde as mudangas se tornaram ainda mais inesperadas e imprevisiveis,
caracterizado pela rapida disseminagéo das informagdes (CHIAVENATO, 2007; 2009), conheci-
mentos, habilidades e atitudes, consideradas as dimensdes do capital humano, sao elementos
que, de acordo com Stewart (1998), estdo cada vez mais em pauta nas organizagdes e, atual-
mente, sdo reconhecidos como seus principais ativos, indispensaveis a produgao de riquezas,
em oposigcao aqueles que eram considerados até entao.

Ademais, o capital humano tem sido largamente pesquisado e muitas publicagbes tém
destacado sua importancia principalmente com o incremento da variavel educagao, especial-
mente por considerar o ser humano como “capitais — um bem” — embora ndo seja um capital
financeiro, mas eles possuem a “[...] capacidade de gerar bens e servigos, por meio do emprego
de sua forga de trabalho e do conhecimento” (ANTUNES, 2000, p. 82).

O tema, também, esteve presente em programas de expansao educacional da Organiza-
¢ao para Cooperagéao e Desenvolvimento Econémico (OCDE)! desde meados dos anos 60, bem
como na A Organizagao das Nagdes Unidas para a Educagao, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO)
e no Banco Mundial, o que fora, anteriormente, difundido amplamente nos Estados Unidos e
estendeu-se para outros paises.

O Banco Mundial, por meio de um relatério em 1995, considerando as condigdes para o
desenvolvimento econémico dos paises e mostrando claramente a influéncia do capital humano,
constatou a importancia da educacao para a ascensao, tanto individual quanto do pais como um
todo. Em outras palavras, verificou-se que, para que haja crescimento e desenvolvimento eco-
ndémico, bem como o bem-estar da populacgao, é totalmente necessario o investimento em capital
humano, especialmente no campo da educagdo (MAYER; RODRIGUES, 2013).

A criagéo de Institutos Federais de Educagao, Ciéncia e Tecnologia (IF), dentro do con-

1 Foi criada em 1961 e é atualmente constituida por 34 Estados-Membros, estabelecendo relagbes frequentes com outros
setenta paises — integrando-se nestes as economias emergentes e em desenvolvimento —, organizagbes governamentais e ndo

governamentais, bem como a sociedade civil.




junto das IES e os quais exercem uma atuagao paralela as universidades federais, surgem com
um papel importante na promogao do desenvolvimento do pais, possibilitando a geragao de
conhecimentos, habilidades e atitudes com a formacao de técnicos, tecnélogos e cursos supe-
riores, em sintonia com as demandas da localidade onde se situam e, consequentemente, contri-
buindo para o desenvolvimento de setores estratégicos da economia nacional (TAVARES, 2012).

Assim, os IF’s passam a ter um destaque importante na producédo e desenvolvimento
do capital humano na sociedade, contribuindo para o desenvolvimento local ao transmitirem e
conservarem toda uma heranga de idéias e valores que promovem o desenvolvimento do ser
humano individual e da sociedade da qual faz parte (BAYER, 2011).

Nesse prisma, a criagdo do campus de Braganga do IFPA passa a ser um fator de impor-
tancia para o municipio, uma vez que proporciona a oportunidade de formagao técnica, tecno-
I6gica e superior a sua populagao, ja que ele atua diretamente na formagao de capital humano
local, contribuindo na oferta de meios necessarios para tal.

Para isso, faz se necessario que entendamos o seu processo inicial de formacao, que
parte da propria instituicdo, ou seja, da contribuicdo do IFPA/CB, por meio da analise de seus
principais ativos, que podem ser tanto tangiveis quanto intangiveis. No entanto, como recorte
deste estudo, foram tratados apenas os ativos intangiveis, em especial, por meio da analise
da competéncia interna da instituicdo, uma vez que, para Antunes (2000), é vital aos gestores
o conhecimento, a identificacdo e a mensuragao desses ativos “ocultos”, para administrar sua
perpetuidade e conhecer informacdes mais coerentes a realidade.

Entre os principais autores que este estudo abordara estdo Schultz (1967; 1973), Smith
(1996), Mincer (1958), Sveiby (1998) e Chiavenato (1980; 1999; 2002; 2007; 2009).

Portanto, considerando que o capital humano formado sédo os egressos da instituicéo e
que foi estabelecido o recorte do presente estudo na fase “embrionaria” do capital humano, ou
seja, o seu processo de formacgao a partir da instituicdo, buscou-se conhecer e analisar os meios
pelos quais uma instituigao federal de ensino, em especial, o IFPA/campus de Braganga, contri-
bui para a formacgao de capital humano local, a partir da analise de sua competéncia interna e do
oferecimento de conhecimentos, habilidades e atitudes aos seus egressos e, a0 mesmo tempo,
com o intuito de contribuir para a mobilizagdo dos gestores da propria instituicdo de ensino em
questao acerca da importancia desta matéria para o aquele municipio.

Problema

Frente a isso, a primeira problematica pautou-se no municipio de Braganga frente a ne-
cessidade em possuir um CH atuante e forte, capaz de gerar desenvolvimento socioeconédmico
para a regiao.

A Regiao Nordeste do Para, em especial o municipio de Braganga, em relacédo as ques-
tdes sociais, possui, ainda, sérios problemas, estando, de acordo com os ultimos dados disponi-
veis pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), de 2010, em 48° no ranking dos
municipios paraenses relativo ao indice de Desenvolvimento humano (IDH), com uma pontuacéo
de apenas 0,6, ou seja, abaixo da média estadual que é de 0,646 e muito distante da capital
Belém, que possui pontuagao de 0,746. Alem disso, acerca das questbes econdmicas, em rela-
¢ao ao Produto Interno Bruto (PIB) per capita, dos 144 municipios paraenses, Braganga ocupa




apenas a 882 posicao, estando na 42 posi¢cao em relagao aos 12 outros municipios que compde
a microrregido bragantina, com um PIB per capita de R$ 8.066,83. Para efeito de comparagao,
a cidade de Capanema, que é a primeira no ranking da citada microrregiao, possui um PIB per
capta de R$ 14.477,88 (IBGE, 2015).

Analisando outro aspecto econdmico do municipio, o salario médio mensal dos traba-
Ihadores formais € de 1,9 salarios minimos, o que significa a 42 melhor média da microrregiao
bragantina, estando atras da cidade de Primavera, ocupando a primeira posicdo com uma media
de 2,2 salarios minimos (IBGE, 2015).

Ademais, estudos realizados pela OCDE, focados na construgao de ideias para uma
nova politica de educacéao profissional de nivel superior e de treinamento, para algumas das
questdes apontadas no cenario de formagao profissional e tecnologica no Brasil, mostraram a
dificuldade que as instituicdes de ensino ainda possuem na formagao de capital humano que
atendam as demandas do mercado de trabalho, da economia global e de competitividade dos
setores produtivos (FERREIRA; MACHADO; VIEIRA, 2017).

Entende-se que essa dificuldade pode estar ligada as falhas de gestdo das IES em orga-
nizar e desenvolver suas proprias competéncias, ou seja, ativos intangiveis, que as possibilitem
fornecer uma educacgao capaz de fazer com que seus discentes acompanhem, com eficiéncia e
eficacia, o mercado de trabalho que os espera, ja que essas sdo, de acordo com Bezerra (2011),
as principais organizagdes a preparar os cidadaos em profissionais para o futuro.

Para Moura et al. (2005), o mercado de trabalho busca profissionais que gerem conhe-
cimentos e que desenvolvam habilidades e capacidades inovadoras. Isso se deve pela acirrada
competicdo existente atualmente, onde, para conquistar maior destaque e oportunidades na car-
reira, € fundamental para o cidadao investir em cursos que elevem sua qualificagao profissional,
permitindo-lhe conhecer novas tecnologias e metodologias que lhe aperfeicoem, expandam seus
conhecimentos e os mantenham abertos as mudancas.

Nesse contexto, como os professores se apresentam como o grande estoque de conhe-
cimento das IES, o grande desafio é proporcionar ao corpo docente uma preparagao continuada,
para que estes possam contribuir na formagao de profissionais agentes de mercado com perfil
técnico, critico, ético, que venham gerar mais produtividade e se tornarem formadores de opinido.

Portanto, partindo da premissa de que as |IES sao fontes formadoras de capital humano
local, e que por meio da analise de suas competéncias internas (ativos intangiveis) é o processo
inicial para melhor formar este capital, constata-se a significativa relevancia que o IFPA possui
na fase “embrionaria” do processo de formacao de capital humano por meio de seu campus para
o municipio de Braganca. Diante disso, foi elaborado o seguinte problema de pesquisa: Em que
medida o IFPA do campus de Braganga contribui para a formagao de capital humano local?

A partir de tal problema de pesquisa, buscou-se confirmar a hipotese de que o IFPA/
campus Bragancga tem contribuido de forma significativa e relevante para a formagéo do CHL, a
partir da analise de sua competéncia interna e do oferecimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes aos seus egressos. Verificam-se como objetivos da presente pesquisa:




Objetivo Geral

Analisar a contribuicdo do Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Para
do campus de Bragancga na formagao de capital humano e seus desdobramentos.

Objetivos Especificos

- Mensurar os indicadores da perspectiva competéncia interna (ativos intangiveis) ofere-
cidos pelo IFPA/campus Bragancga para a formagéo do CHL, por meio do uso de indica-
dores apropriados;

- Analisar e avaliar os componentes de competéncia Interna do IFPA/campus de Bragan-
¢a, quanto ao grau de importancia, e a oferta de conhecimentos, habilidades e atitudes
transferidos aos seus egressos, na percepcao dos gestores da instituicao;

- Analisar a percepgao dos egressos quanto a contribuigdo do IFPA/campus de Bragan-
ca.

Organizacao do Trabalho

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos, sendo inicialmente apresentada
uma breve introdugao (Capitulo 1) e no final do estudo esteja visivel uma conclusao onde se evi-
dencia os principais pilares deste estudo e onde indica algumas limitagées do mesmo. A partir de
entdo, no Capitulo 2, foi apresentada a revisao de literatura onde foram abordados os conceitos
mais relevantes sobre a problematica em estudo. Dos temas a serem tratados, destacam-se o
conceito de capital humano, sua importancia e relagdo com a Educacéo e Municipio e, ainda, a
mensuracao de ativos intangiveis das organizagdes, em especial, sua competéncia interna. Aqui
destaca a evolugao de metodologias e modelos de mensuragao que ajudaram a avaliar o impac-
to destes ativos na missdo das organizacoes.

Posteriormente, no Capitulo 3, observa-se a metodologia de investigagdo que foi utiliza-
da ao longo do estudo, onde se patenteia a organizagao IFPA do campus de Braganca, e onde
se destaca os métodos utilizados na andlise e recolha de dados da investigagdo. O Capitulo 4
retrata que o estudo foi realizado na instituicdo supracitada. Numa fase inicial, foram apresenta-
dos os resultados qualitativos e quantitativos, ou seja, inicia por especificar a analise dos dados
recolhidos em fontes institucionais, da legislagao que a rege e a analise dos questionarios aplica-
dos aos gestores e egressos da instituicdo. Ainda no capitulo 4, foi apresentada a discusséo dos
resultados tendo por base as diferentes fontes de dados utilizadas, apresentando varias informa-
¢des recolhidas tanto do ambito qualitativo como quantitativo face as investigagdes realizadas,
bem como a analise empirica da pesquisadora.

Para finalizar este estudo, no capitulo 5, foram apresentadas as principais conclusdes
do estudo realizado, seus achados, dando especial destaque a algumas sugestdes para futuras
investigacoes frente a realidade explorada sobre esta tematica e, ainda, as limitagées que foram
identificadas neste estudo.




REVISAO DA LITERATURA
Capital humano

Breve histoérico

O economista britanico Alfred Marshall, em sua publicacdo de 1890, sugere que indicios
sobre o capital humano surgiram no século XVII com Charles Davenant, economista mercanti-
lista, politico e panfletario inglés, que reconhecia a importancia do homem para o pais quando
afirmava que “os corpos dos homens sao, sem duvida, o mais valioso tesouro de um pais”.

O tema voltou a ser discutido no decorrer do século XVIII, quando o filésofo e economis-
ta britdnico Adam Smith publicou o livro “A Riqueza das Nacdes”, onde defendia que o esforgo
natural de cada individuo no sentido de melhorar sua prépria condi¢do, quando sofrido para
exercer-se com liberdade e seguranga, € um principio tdo poderoso, que ele é capaz, sozinho e
sem qualquer ajuda, ndo somente de levar a sociedade a riqueza e a prosperidade, mas de su-
perar centenas de obstaculos impertinentes com os quais a insensatez das leis humanas, muitas
vezes, impede seus atos (SMITH, 1996).

Por admitir poucas fungdes ao Estado, Smith (1996) ressaltava que cabia ao préprio
individuo tomar a iniciativa de melhorar sua condigao para, por conseguinte, prosperar. O autor
defendia o livre mercado e a divisdo do trabalho através da simplificagao das fungdes desempe-
nhadas por cada trabalhador como meio de se elevar a produtividade de uma organizagao, de
modo que essa produza mais em um menor tempo. Para ele, empregos, mao de obra e capital
devem manter-se em equilibrio para nao gerar desigualdade, e uma sociedade em perfeita liber-
dade faz com que cada pessoa escolha a profissdo que considerar conveniente de acordo com
seu interesse.

Marshall (1890), que defendia que o mais valioso de todos os capitais € aquele investido
em seres humanos, afirmava que toda riqueza consiste de coisas desejaveis, dividindo-a em
bens materiais e imateriais, sendo, esses ultimos, relativos as qualidades e habilidades individu-
ais, ou seja, capital humano. O autor destacava que, ao adquirir conhecimento, o trabalhador se
torna mais confiante no cumprimento de seus afazeres.

Para ele, a falta de oportunidade entre as criangas da classe trabalhadora impedia o des-
cobrimento de novos “génios” capazes de contribuir para o desenvolvimento da riqueza nacional.
O autor, ainda, considerava a educagao uma responsabilidade do estado e dos pais, cabendo
a esses a missao de conscientizar-se dos beneficios do conhecimento, incentivar e investir par-
cela de seus ganhos na educacao dos filhos, e a aqueles o dever de ndo medir os resultados
isoladamente, pois, se entre um grande numero de criangas uma se destacar e contribuir para a
sociedade ja valera o investimento feito em massa.

No passar dos anos, por causa do seu impacto nos processos sociais € econdmicos, 0
capital humano foi o assunto central de discussées em varios paises ao redor do globo, porém,
foi em 1950 com o fim da segunda guerra mundial que, de fato, o mundo se voltou para a orga-
nizagdo econdmica e social. Nesse contexto, as pesquisas realizadas por um grupo de estudos
da Universidade de Chicago formado por Gary Becker, Jacob Mincer e Theodore Schultz, como
coordenador, comegaram a ganhar grande destaque, tanto que sdo consideradas como 0 marco




da Teoria do capital humano e o rejuvenescimento da educagao como elemento importante den-
tro deste processo (KELNIAR; LOPES; PONTILI, 2013).

Schultz (1973) considerava o conhecimento como uma forma de capital e, apesar de,
a principio, defender que a decisao de investir na capacitagdo do trabalhador pode competir ao
préprio empregado ou as partes interessadas em melhorar e/ou aumentar a produtividade, reti-
ficou sua posicao apontando que os aumentos ocorridos, a época, na producao nacional tinham
ligacdo com o investimento em capital humano e isso, automaticamente, fez com que a educa-
¢cao passasse a ser valorizada como um elemento de investimento e fundamental no processo de
desenvolvimento da nagado, cabendo, assim, ao estado investir e possibilitar aos trabalhadores
0 acesso a educacao.

Outro ponto em que as ideias de Schultz (1973) se opéem as de Smith (1996), se refere
a questao do posicionamento desse ultimo acerca do equilibrio que deveria existir entre empre-
go, mao de obra e capital. Nesse caso, Schultz (1967), salientava que o fator mao de obra possui
um peso maior, uma vez que o cidadao que investir em conhecimento, consequentemente, tera
maiores rendimentos e ascens&o social.

A partir do conceito de capital humano elaborado por Schultz, a educagao se tornou
imprescindivel no contexto econémico. Gary Becker, economista e professor estadunidense,
debateu sobre o tema e, em 1964, publicou o livro que Ihe rendeu, em 1992, um prémio Nobel,
chamado de “capital humano: uma analise tedrica e empirica com especial referéncia a educa-
¢ao”, que contribuiu sobremaneira para o entendimento acercados aspectos do comportamento
humano (KELNIAR; LOPES; PONTILI, 2013).

Por fim, € importante salientar também, os estudos de Mincer (1958) que explorou o
capital humano em um cenario econométrico, formulando a conhecida “fung¢ao salario do capital
humano”. Esses estudos foram essenciais para analisar as taxas de retorno dos investimentos
em educagao, apurando que a distribuicdo entre os rendimentos nas diferentes atividades esta
diretamente ligada ao incentivo de capital humano disposto nelas. Essa fungao aperfeicoou a
analise do periodo de tempo de trabalho que o ser humano leva para alcancar suas metas, as
diferencgas salariais sdo encontradas no numero de anos investidos em escolaridade.

Definicao de capital humano

Devido ao grande numero de autores que se debrugou sobre o tema, o capital humano
possui diversas definicdes que se corroboram e se complementam. Por exemplo, na esfera da
economia, ele é o somatorio dos investimentos destinados a formagao educacional e profissional
de determinada populagao (SANDRONI, 1999), que contribuem para a produgao e proporcionam
impacto positivo na economia (GOODE, 1959; BECKER, 1962; JOHNSON, 1971; BLAUG, 1975;
BAPTISTE, 2001).

Por outro lado, em uma visdo mais politica, Crawford (1994), define capital humano como
significado de pessoas estudadas, que sao o ponto central na transformagao global, portanto,
complementa Schultz (1973), investir na educagéo do cidaddo promove nao apenas crescimento
econdmico, como também desenvolvimento do individuo que, ao se educar, estara “valorizando”
a si mesmo, na mesma légica em que valoriza o capital, o que torna a educagao um fator econo-

mico essencial para o desenvolvimento.




Por fim, em uma visdo mais administrativa, Baptiste (2001), Becker, (1962) e Blaug
(1975) afirmam que termo capital humano refere-se ao conjunto de capacidades produtivas dos
seres humanos formadas pelas dimensdes conhecimentos, habilidades e atitudes e que geram
resultados em uma economia. Ou seja, pode-se afirmar que CH nada mais € que a competéncia
das pessoas, para Leme (2005), ela nada mais que um conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes, que afetam a maior parte do trabalho das pessoas, e que se relacionam com o seu
desempenho.

Aprofundando a definicdo da dimensdo conhecimento, Drucker (1993), afirma que se
trata de um recurso chave pessoal, econémico e o unico com significado, sendo, acrescenta
Mussak (2003), capaz de criar movimento, modificar fatos, encontrar caminhos, construir utilida-
de e fabricar beleza, estando, colabora Souza (2001), diretamente relacionado as informacgdes
adquiridas, principalmente por meio da “educacéao formal”, aquela obtida na formagao académica
das pessoas, em todos os niveis de ensino, como também pela experiéncia alcangada ao longo
da vida, num processo constante e duradouro de socializagdo do individuo.

Em relacdo a dimensao habilidade, Herzog (1999) a resume com a destreza em reali-
zar determinada tarefa, e, aprofundando, Souza (2001) esclarece que ela implica saber como
fazer, ou seja, envolve a capacidade pratica, fisica e mental, obtida através do treinamento e da
experiéncia adquirida, evolvendo, sobretudo, o conhecimento de regras sobre procedimentos e
habilidades de comunicagéo, ou seja, acresce Maximiano (1995), a habilidade, ao contrario do
conhecimento, é adquirida por meio da experiéncia profissional na pratica, assim, para se assi-
milar as habilidades, faz-se necessaria a experiéncia pratica.

Por fim, acerca da dimenséao atitude, Gramigna (2002) afirma que ela esta relacionada
com o “querer ser” e “querer agir’, passando, acrescenta Zarifian (2001), pela capacidade de agir
proativamente diante de uma situacao, responsabilizando-se por algo e assumindo o risco, fren-
te as possiveis necessidades de mudangas nas atividades profissionais, portanto, ensina Ruas
(2000), habilidade é um atributo voltado para comportamentos proativos do trabalhador, capazes
de determinar agdes e nao reagoes.

Desta feita, as trés dimensdes do CH podem ser resumidas de acordo com Rebaglio
(2001) da seguinte maneira:

Quadro 1- Dimensées do CH e seus significados

CONHECIMENTO HABILIDADE ATITUDE

E 0 "querer fazer", ou seja, é
E 0 "saber", ligado a . X ter acbes compativeis para
. ’ . E o "saber fazer", esta . -
escolaridade, conhecimentos . . . atingir os objetivos,
.. ] relacionada a experiéncia e . ]
técnicos, cursos gerais e L. . aplicando os conhecimentos
o pratica do conhecimento. . L.
especializagoes. e habilidades adquiridas e/ou
a serem adquiridas.

Fonte: Rabaglio (2001).




E, de maneira esquematizada, o CH se apresenta da seguinte forma:

Esquema 1 — Esquematizagao do capital humano

Capital Humano

W A 4 A 4

Conhecimentos Habilidades Atitudes
W A 4
Competéncia Técnica c eténci
e Habilidade ompetencia
.. Comportamental
Cognitiva

Fonte: Adaptado de Silva (2012) apud Coelho (2014).

Com base em todas essas defini¢des, pode-se concluir que CH é o conjunto dos conhe-
cimentos, habilidades e atitudes adquiridos por um cidadao através da educacéao, ponto central
na transformacao global, e de suas experiéncias de vida, que contribuem para a producéo e
proporcionam impacto positivo ha economia.

Importancia do capital humano

O desenvolvimento obtido através de investimentos em educacao e na formacao de CH,
de acordo com Cunha, Cornachione Junior e Martins (2010), também se estende a sociedade
como um todo, uma vez que vai além da soma dos salarios individuais e que, em certa medida,
é revertido em alguma espécie de vantagem para a coletividade, justificando, assim, a utilizagao
de recursos publicos para investir em educacgao, ja que os beneficios originarios da educagao
de alguns geram benfeitorias sociais que atingem os membros da economia como um todo (CA-
MARGO, 2006; MORETTI, 2002; LOCHNER; MORETTI, 2001; PSACHAROPOQOULOQOS; PATRI-
NOS, 2002).

Assim, apesar de nao poder ser negociado, o CH é considerado um ativo que pode ser
adquirido, nao da maneira tradicional em uma loja, mas sim a partir de investimentos no proprio
cidadao (SCHULTZ, 1973), investimentos esses que pressupdem retornos futuros, porém, dife-
rentemente de outros ativos, produz retorno apenas na proporg¢ao do trabalho do cidadao (HALL;
JOHNSON, 1980).

Entretanto, Blundell et al. (1999), esclarece que a aquisicao de CH através de educagao
formal e/ou treinamento no trabalho sdo apenas um de seus dois componentes, o outro se refere
a capacidade inicial do individuo (adquirida ou inata) que, juntos, se complementam e formam,
predominantemente, o estoque de CH que determina o rendimento dos individuos (ISHIKAWA;

RYAN, 2002).




No ambito das instituicdes, seus valores, sua cultura e a filosofia empregada em seu
cotidiano, somada ao conhecimento, expertise, poder de inovacao e habilidade dos seus cola-
boradores, compdem seu nivel de capital humano (EDVINSSON; MALONE, 1998) que, segundo
Schultz (1973), € uma das principais ferramentas das instituicdes para produzir valor e, no con-
texto das IES, em especial o campus do municipio de Braganga do IFPA, produzir valor com foco
na formagéao de capital humano local.

A relagao entre capital humano, municipio e educagao

Mesmo se verificando que a relagéo escolaridade x bem-estar social ha tempos ja é alvo
das analises de estudiosos do ramo, como, por exemplo, a realizada em 1740, pelo filésofo,
historiador e ensaista escocés David Hume, intitulada de “Tratado da Natureza Humana”, que
evidenciou a importancia do fendbmeno cultural e educacional no processo de desenvolvimento
dos paises, antigamente, os economistas sustentavam a ideia de que o desenvolvimento de uma
nacgao se dava muito mais pela énfase sobre o capital financeiro e fisico do que sobre os aspec-
tos da formagao do homem (KELNIAR; LOPES; PONTILI, 2013).

Essa descrenca entre os economistas, de acordo com Schultz (1967), ocorria por-
gue eles nao consideravam que as altas de produtividade e dos lucros das empresas poderiam
derivar de uma ascensao no nivel de instrucdo de seus funcionarios, assim, nao conferiam im-
portancia necessaria ao estudo da educagao, uma vez que eles entendiam ser inadmissiveis
considerar os investimentos em seres humanos como parte integrante dos ganhos de fde uma
nagao, mesmo sendo obvio. E que, para Schultz (1973), os investimentos humanos constituem
uma penetrante influéncia sobre o crescimento econémico, sendo a educagao o investimento
basico no CH e pressuposto do desenvolvimento econdmico, de redugdo das desigualdades
sociais e para aumentar a renda dos individuos.

Inumeros estudiosos, inclusive dos tempos atuais, afirmam Kelniar, Lopes e Pontili
(2013), sustentam que a educacéo é o alicerce para o desenvolvimento das nagdes e a solugao
para as diferencas sociais, além de destacarem a importancia da educacéao (escolaridade) para
a melhoria da qualidade de vida das pessoas, ou seja, as convicgdes de Schultz (1967), além de
verdadeiras, mostram-se contemporaneas.

Como exemplo, pode-se citar Solow (1957) que realgou a importancia da educagéao para
0 crescimento econdmico através de uma variavel que ele denominou de “progresso tecnolo-
gico”, que evidenciou que aumentos no nivel de educagao sao fatores que contribuem para o
crescimento econémico. Quase na mesma década, a importancia da tecnologia e do CH como
fontes impulsionadoras do crescimento econdémico foi, também, destacada por Griliches (1957,
1960), para o autor, € o nivel de escolaridade que faz com que as pessoas entendam, aceitem e
difundam mais rapidamente uma nova tecnologia.

Nos anos 80, mais precisamente em 1982, Denison (1982) estimou que, no periodo com-
preendido entre os anos de 1929 e 1982, o aumento no nivel de educagao foi responsavel por
16% do crescimento potencial do produto interno bruto dos paises. Além dele, outro autor, Romer
(1986), analisando a elevacao no crescimento econémico das nagdes, apontou em seu estudo o
CH como um dos responsaveis por esse crescimento.

Janos anos 90, destacando a importancia do capital humano local, Murname et al. (1995)




apud Kelniar; Lopes e Pontili (2013), defendia ser ele o fator principal na determinagao da taxa
de crescimento e do bem-estar de um pais, além de ressaltar que a qualidade da educag¢ao € um
determinante dos salarios e dos ganhos de produtividade dos individuos.

Mais recentemente, nos anos 2000, Jorgenson e Stiroh (2000) mostraram que o percen-
tual de contribuicdo da educagao para o crescimento econdmico foi de 8,7% e que o produto per
capita cresceu 13% durante os anos de 1959 a 1998. Em um estudo similar, Dickens, Sawhill e
Tebbs (2006), constataram a contribuicdo da educagéo para o crescimento econémico, concluin-
do que os programas de longo prazo desempenham um forte impacto no crescimento econémico.

Friedman (1977) apud Santos (2004) entendia que investimentos em educagao € uma
forma de investir em CH perfeitamente analogo a investimentos em maquinaria, instalagées ou
outra forma qualquer de capital ndo humano, uma vez que ambas visam aumentar a produtivi-
dade do ser humano. Em uma visdo mais sistematica, Becker (1964 ), analisou o custo-beneficio
das atividades que elevam a produtividade. Para ele, o investimento em educagao colabora para
o crescimento econdmico, melhora os ganhos individuais e, ainda, possui efeito positivo sobre
a saude e a formacgao das familias, destarte, € fundamental que o governo possua planos que
levam a educacéo a todos e que esta seja de qualidade.

Atualmente, os postos de trabalho demandam mais conhecimento dos trabalhadores, e
esses, para nao perderem seus empregos e acompanhar as constantes mudancgas das areas de
conhecimento, precisam permanecer em contato permanente com o aprendizado, submetendo-
-se a um processo continuo de instrugdo (DRUCKER, 2001). Frente a isso, o autor frisa, ainda,
a prioridade da instrugao de alto nivel, com foco em equipar os jovens para que possam atuar e
sejam empregaveis, de modo que a educagao em uma sociedade de conhecimento seja de “co-
nhecimento de processos” e, nesse ambito, € a instituicdo de ensino o elemento social essencial
nesse procedimento.

Corroborando, Schultz (1967) enfatizava que para pleitear melhores posigdes emprega-
ticias, faz-se necessario que o trabalhador, que é o proprietario do CH, melhore sua produtivida-
de, buscando sempre absorver mais conhecimento. Com isso, eles passam a investir em educa-
¢ao na expectativa de retornos, transformando-a em produto negociavel, contudo, para alcangar
essa expectativa, esses investimentos devem ser de boa qualidade e corretos.

Nurske (1957) difundia a tese de que investimentos isolados, como incentivos gover-
namentais através de reducéo tributaria e melhorias na infraestrutura, ndo sao suficientes para
vencer a ma distribuicdo de renda. Para ele, a educacao € uma das principais armas contra o que
ele chamava de “ciclo vicioso da pobreza” que, de maneira bem simpldria e direta, significa que
um pais é pobre porque € pobre. Por exemplo, a medida que as criangas trabalhadoras chegam
a idade adulta, € cada vez mais provavel que, por sua vez, ponham seus filhos para trabalhar
em vez de manda-los a escola, da mesma forma, isso aconteceria com seus netos, bisnetos, etc.
Assim, apanhando as familias e toda a sociedade em um circulo vicioso de pobreza.

Principais criticas ao capital humano
Embora amplamente estudada e aceita por inumeros autores, a Teoria do capital huma-

no também foi alvo de criticas. Shaffer (1961), por exemplo, sustenta que, em geral, é desacon-
selhavel tratar o homem como CH, sendo moralmente errado se aplicar os conceitos de investi-




mento e de capital as pessoas, demonstrando sua preocupacéo acerca da utilizagao inadequada
desse conceito nas decisdes politicas para o setor educacional.

Apesar disso, Shaffer (1961) é enfatico ao reconhecer os efeitos positivos da educagéo
sobre os futuros rendimentos dos estudantes, porém, acredita que nao existe motivagao econé-
mica dos estudantes e dos seus pais para investirem em educagao. Estes, segundo o autor, sdo
fortemente motivados como consumidores habituais da educacdo e ndo tem motivagdo alguma
como investidores na educagao.

Entretanto, Shaffer (1961) argumenta que o conhecimento acerca dos efeitos da educa-
¢ao sobre os rendimentos futuros seria mal utilizado, uma vez que as decisdes politicas acerca
da educacéo privilegiariam o aspecto econdmico, em detrimento de importantes contribuicbes
culturais da educacao, fato esse que preocupava o autor pela possibilidade de fazer com que a
sociedade acabasse por negar educagao aqueles grupos sociais cujo investimento educacional
apresentasse menor taxa de retorno, como o caso de mulheres, negros, etc., quando a diregao
correta seria a de aumentar os gastos de educacao voltados para atender esses grupos.

Wiseman (1965) fundamenta sua critica baseando-se no corpo tedrico tradicional da ci-
éncia econdmica e na concepgao humanista de que a economia nao pode se repousar na visao
em que a vida é considerada como um balango comercial e, assim, ser valorada apenas a partir
do binbmio caréncia-satisfagdo, uma vez que "nds, na verdade, ndo tomamos as nossas neces-
sidades como algo final [...] O homem, num sentido real, cria os valores".

O autor, também, afirma que as capacitagdes técnicas adquiridas que aumentam os futu-
ros rendimentos pessoais ndo tém quaisquer significagdes financeiras a medida que a educagao
muda as atitudes, os padrdes de expectativas e de preferéncias, ele preocupava-se, fundamen-
talmente, com o problema da avaliagdo implicita da educagao e de suas consequéncias, uma
vez que isso, para ele, certamente esta ausente no ambiente analitico dos teéricos do capital
humano.

Marx (1867), importante fildsofo, sociélogo, jornalista e revolucionario socialista, foi outro
critico da teoria do CH, e fez duras criticas aos seus tedricos, principalmente a Adam Smith, ja
que, para ele, a divisao do trabalho é o método utilizado pela classe dominante (proprietarios dos
meios de produg&o) para potencializar a exploragao da for¢a de trabalho assalariada e expandir
o capital da classe burguesa. Desta feita, Marx (1867), analisou o CH com uma visao diferencia-
da, propondo o comunismo como solugao para as desigualdades sociais.

Com a divisao do trabalho, acredita Marx (1867), o trabalhador ndo produz mais uma
mercadoria até o final e isto facilita a manipulacdo de mao de obra pelo capitalista. As colocacdes
de Smith sobre oferta e demanda de mao de obra para equilibrar oscilagbes séo para ele, muito
superficiais, ndo passam de ideologias interesseiras colocadas pela classe burguesa, admitindo
que:

para modificar a natureza humana geral de tal modo que ela alcance habilidade e destreza
em determinado ramo de trabalho, tornando-se forga de trabalho desenvolvida e especi-
fica, é preciso determinada formagao ou educacao, que, por sua vez, custa uma soma
maior ou menor de equivalentes mercantis. (MARX, 1867, p.142).

Entretanto, Marx (1867) entende que é necessario o investimento em educacgéo para se

alterarem as relagdes sociais. Os trabalhadores devem investir em educagao para adquirir capa-




cidade de serem os formadores do estado.

Mensuracgao e Avaliagcao de ativos intangiveis das organizagoes
Evolucao

A mensuracgao de ativos data de centenas de anos, em fungédo das transacbes comer-
ciais e financeiras que aconteciam no passado (HENDRICKS et al., 2004), comegando a serem
mais difundidas e aplicadas nas organizagdes a partir de 1954, com o surgimento de uma nova
linha de administracao, intitulada Administracao por objetivos (CHIAVENATO, 1980).

Essa difusdo se deu, principalmente, através do aprimoramento da contabilidade de cus-
tos, quando essa mensuragao focava puramente em indicadores financeiros, com a finalidade
de se emitir relatérios desta natureza para a comunidade externa (LUCA; FIORAVENTE, 2005).
Nessa época, destaca Dearden (1969), surgiram indicadores de desempenho como Retorno so-
bre o Investimento (ROI), o orcamento operacional e o de caixa, que foram fundamentais para o
grande sucesso de varias empresas do periodo.

Entretanto, as mudancgas organizacionais advindas do pos 22 Guerra Mundial expuseram
que as caracteristicas dessas metodologias de mensuragao apresentavam incompatibilidades
com as necessidades que se apresentavam frente aos gestores (NEELY, 1998), além disso,
essas nao foram concebidas para lidar com a complexidade dos ativos intangiveis, cujo valor é
potencial, uma vez que s6 passam a ter valor quando transformado em algo tangivel, indireto,
ja que raramente os ativos intangiveis tém impacto direto sobre os resultados tangiveis, e que
depende do contexto, haja vista que seu valor s6 pode ser determinado no contexto da estratégia
que cria valor (NORTON, 2001).

Destarte, essas metodologias tradicionais foram alvos de criticas que evidenciavam o
fato dessas possuirem um formato predeterminado, onde todo registro é inflexivel e ignora o fato
de que cada departamento ou agente tem suas unicas e proprias caracteristicas, prioridades e
contribuicdes (NOBLE, 1997), desconsiderarem informacdes relacionadas a qualidade e flexi-
bilidade, ndo apresentarem um foco estratégico, incentivarem pouco as inovagdes, ao invés de
buscar melhorar continuamente e focarem em resultados de curto prazo (NEELY, 1998), e que,
portanto, precisavam serem revistas.

Assim, Kaplan e Norton (2004), ao constatarem que novas tecnologias surgem a cada
dia, afirmam que as organizacgdes, para conseguirem se adaptar a essa evolugao, ou melhor,
a esse novo paradigma pos-periodo industrial, precisam explorar novas dimensdes, como 0s
ativos intangiveis. Desta feita, complementa Pace, Basso e Silva (2003), surgiu a necessidade
de desenvolver metodologias de mensuragao mais abrangentes e capazes de se alinhar com as
metas estratégicas e medir seu progresso em relagao a elas.

Nesse novo paradigma, diversos estudos foram apresentados por Kaplan e Norton
(1993; 1996; 1997) diante da necessidade de balancear os indicadores, deixando de lado o foco
financeiro e incluindo novos. Desta feita, outras caracteristicas foram atribuidas as metodologias
de mensuragéao, ja que elas passaram a ser utilizadas, segundo Possamai e Hansen (1998),
dentre outras coisas, para definir o papel e as responsabilidades de cada agente, profissionalizar
as decisbes, dar maior objetividade nas avaliagbes, permitir o autogerenciamento e definir prio-




ridades de acgao.

Harrington (1993), Olve et al. (1999), Norton e Kaplan (1993; 1996) e Neely, (1998),
destacam que os motivos da utilizacdo desses novos indicadores € mostrar a eficiéncia com que
sdo empregados os recursos, identificar oportunidade para ganhos e aperfeigoamento continuo,
ajudar a estabelecer metas e a monitorar tendéncias, além de ajudar a obter uma maior acuracia
e agilidade nos feedbacks.

Entretanto, Kaplan e Norton (1996), Neely (1998) e Maskell (1991), enfatizam que para
se dar eficiéncia a essas novas metodologias de avaliagao, € fundamental que seus indicadores
sejam dinamicos, congruentes com a estratégia da organizag¢ao, abrangentes, englobando todos
0s processos, capazes de influenciar as atitudes dos funcionarios, de facil entendimento e bem
definidos, capazes de avaliar o desempenho global e ndo apenas o local, tenham capacidade
de direcionar e suportar melhorias continuas, impacto visual e possibilitem a identificacdo de
tendéncias e progressos.

Frente a isso, Sink e Tuttle (1993), ensinam que n&o basta apenas mensurar uma ati-
vidade, é preciso analisa-la e entendé-la para que a estratégia seja implementada da melhor
maneira, sendo necessario tratar os dados e interpreta-los, transformando-os em informagao
para a realizagao do planejamento, construindo um elo entre o desempenho observado e o pla-
nejamento desejado.

Para os autores, as metodologias de avaliagao sdo compostas por um conjunto de pro-
cessos de coleta, armazenamento e processamento de informacdes, estando a agregacgao de
valor na utilizagdo dos dados disponibilizados, ou seja, o grande desafio dos gestores é trans-
formar os dados existentes em informacdes de valor que possibilitem a tomada de uma deciséo
mais exata e rapida.

Pode-se concluir, portanto, que o objetivo dessas metodologias € quantificar a eficiéncia
e\ou a eficacia das atividades de uma organizagao por meio de métricas ou indicadores de de-
sempenho, conduzindo-as na busca pela melhoria continua da atividade por meio de medidas
alinhadas ao seu ambiente e aos seus objetivos estratégicos.

Metodologias de Mensuracao e Avaliagao de competéncia interna e sua importancia

Graciolli (2005) afirma ainda que dentre as variadas correntes de estudos que existem
sobre o conhecimento nas organizagdes, ha uma que enfoca no conhecimento ou capital Intelec-
tual. O principal argumento desta corrente pode ser resumido através de uma observagao de que
existem ativos chamados genericamente de intangiveis, conforme destacam Sveiby (1998) e Ed-
vinsson e Malone (1998), que proporcionam o desenvolvimento da organizagao, e nao aqueles
necessariamente presentes no patriménio fisico desta.

Estes elementos sugerem uma nova forma de visualizar como as organiza¢des gerariam
valor, pois os ativos necessarios a criacdo da riqueza nao seriam mais unicamente a terra, o tra-
balho fisico, ferramentas mecanicas e fabricas, e sim os ativos baseados no conhecimento, ou
seja, ativos intangiveis (STEWART, 1998).

Esse cenario evidenciou a importéncia de se considerar os ativos intangiveis ao se iden-
tificar o valor de uma organizagao, ja que eles representam um montante substancial das ins-




tituicdes modernas, refletindo, segundo Arnosti et al. (2003), o resultado da incorporagéo da
informacéo e do conhecimento as atividades produtivas das entidades, entendendo-se que esse
ultimo constitui um fator-chave na construgéo das vantagens competitivas.

Assim, Antunes (2000) avulta que é vital aos gestores o conhecimento, a identificacéo e
a mensuracgao desses ativos “ocultos”, para administrar sua perpetuidade e divulgar informacdes
mais coerentes a realidade. Esses ativos possuem grande valor ao decorrer do tempo, assim,
caracterizam-se como um recurso de longo prazo, de dificil medigdo, mas que nao deixa de ser
lembrado nos momentos de mensuragao do valor das organizagoes (SVEIBY, 1998; EDVINS-
SON; MALONE,1998).

Entretanto, mesmo sendo considerados “ocultos”, os ativos intangiveis, segundo Sveiby
(1998), Stewart (1998) e Edvinsson e Malone (1998), podem ser discernidos com clareza e se
classificam em trés grupos: a competéncia do funcionario (diz respeito a escolaridade, a experi-
éncia, entre outros), a estrutura interna (trata-se trata da estrutura legal, os sistemas manuais e a
geréncia) e a estrutura externa (ligada as marcas e as relagdes com os clientes e fornecedores)
da organizagao.

Apesar de nao existirem metodologias unanimes para se medir os ativos intangiveis,
ha na literatura pertinente uma constatagdo de que as criadas por Edvinsson e Malone (1998),
conhecida como Navegador Skandia, Stewart (1998), denominada de Navegador do capital Inte-
lectual, e Sveiby (1998), intitulada de Monitor de Ativos Intangiveis, sdo as que mais se destacam
e, portanto, as mais aceitas no meio académico, sendo esta ultima a escolhida para o desenvol-
vimento deste estudo, por ser a mais adequada para a analise que se propde.

Metodologia para a Avaliagao de competéncia proposta por Sveiby (1998)

Sveiby (1998), convicto de que as pessoas sao os unicos e verdadeiros agentes em uma
organizacgdo, uma vez que todos os ativos e estruturas, quer intangiveis ou tangiveis, séo resul-
tados das agdes humanas, com o intuito de mensurar os ativos intangiveis dessas, considera
um conjunto de indicadores, distribuido sob trés perspectivas: competéncia, estrutura externa
e estrutura interna. Para cada uma destas perspectivas, preconiza que sejam avaliados alguns
indicadores relacionados ao Crescimento e renovacéao, Eficiéncia e Estabilidade.

Para apresentar os indicadores destas trés perspectivas, o autor elaborou um modelo
conhecido como Monitor de Ativos Intangiveis, que se trata de um formato de apresentagédo que
exibe de forma simples os indicadores relevantes, escolhidos de acordo com a estratégia da or-
ganizagao, conforme apresentado no quadro 2:

Quadro 2 — Monitor de Ativos Intangiveis

MONITOR DE ATIVOS INTANGIVEIS
COMPETENCIA ESTRUTURA INTERNA ESTRUTURA EXTERNA
Indicadores de crescimento e renovacdo |Indicadores de crescimento e renovacio |Indicadores de crescimento e renovacio
Indicadores de eficiéncia Indicadores de eficiéncia Indicadores de eficiéncia
Indicadores de estabilidade Indicadores de estabilidade Indicadores de estabilidade

Fonte: Sveiby (1998).

A titulo de informacdo, mesmo nao sendo alvos deste estudo, o autor ensina que os
elementos relacionados a Estrutura interna da organizagao reportam-se as patentes, conceitos,




modelos e sistemas administrativos, e a Estrutura externa buscam analisar as marcas, imagem
ou reputagao da organizacgao.

Mas como o foco deste estudo, Sveiby (1998) doutrina que a perspectiva competéncia,
além de englobar os mais importantes ativos intangiveis, possui em seus indicadores meios
para conhecer melhor como os profissionais sdo desenvolvidos, motivados e recompensados,
relacionando-se as suas aptiddes, conhecimento explicito, habilidades, experiéncias, julgamento
de valor e rede social, e ndo devem ser vistos apenas como elementos do ativo intangivel, mas
como uma fonte das estruturas interna e externa.

Entretanto, o autor ndo define explicitamente o conceito de cada um desses indicadores
de competéncias, até porque muitos deles sdo bem intuitivos e diretos, porém, buscou-se na
literatura as definigbes, ensinamentos, estudos e até leis que serviram como um concreto ar-
cabouco para o desenvolvimento desta pesquisa, estando esses detalhados no estudo de caso
desta dissertagao.

O autor enfatiza que essa metodologia possui duas finalidades prioritarias:

a) Apresentagao externa: Onde a organizagao descreve, de forma mais precisa possi-
vel, a qualidade de sua geréncia a seus usuarios; e

b) Avaliagao interna: Que serve como um sistema de gerenciamento de informacdes
que possibilita a geréncia conhecer profundamente a organizagcdo, monitorar seu progresso e
adotar medidas preventivas e corretivas.

Por fim, o autor ressalva que o interessante é fazer comparagbes com os mesmos indi-
cadores de organizagdes que operam em segmentos congéneres ou com alguns parametros es-
tabelecidos, além do acompanhamento em diversos periodos consecutivos. Além disso, énfase
de todo o sistema de avaliagdo deve estar centrada e adaptada ao usuario final, portanto, com o
gerenciamento das informagdes se busca enfatizar o fluxo, a mudanga e os dados de controle,
enquanto as apresentacdes externas devem incluir indicadores-chave e um texto explicativo.

O papel dos Institutos Federais de Educagao, Ciéncia e Tecnologia na
formacgao de capital humano local

As IES possuem uma grande demanda por educagao vocacional e profissional que aten-
dam as necessidades da economia das regides onde atuam (GODDARD, 2000 apud ALMEIDA,
2011). Desta forma, percebe-se o papel central das IES como uma das principais responsaveis
pela formacgao do capital humano nas regides (ALMEIDA, 2011).

Tradicionalmente, as IES desempenham, de acordo com Almeida (2011), as fungdes
de ensinar, pesquisar e servir a comunidade através das atividades de extenséo, e, de acordo
com estas fungoes, € possivel identificar que elas representam um dos elementos chaves para
o desenvolvimento regional e até nacional nesta nova tendéncia econdmica. Assim, dada a atual
importancia do capital humano e da inovagéo tecnolégica como fontes de competitividade de
uma regiao, a autora conclui afirmando que ambas variaveis estao intimamente ligadas as IES,
tornando a educagao superior intimamente associada com a nogao de progresso, tanto no nivel
individual quanto no nivel social.

Ratificando a posi¢ao da autora, Arbo e Beneworth (2007), evidenciam a importancia das




Instituicbes de Ensino Superior na definigdo e constru¢ao do capital humano como um elemento
de competitividade regional.

Assim, pode-se dizer que as IES possuem dois papéis fundamentais acerca da forma-
¢ao e desenvolvimento de capital humano dentro de uma determinada regido. O primeiro, como
ofertante de habilidades especializadas e de alto valor para as economias nacionais, por meio de
seus cursos de graduacgao, pos-graduagao, licenciatura, tecnodlogos, técnicos, etc.

O segundo se relaciona ao fato das IES serem demandantes de capital humano exter-
no, ou seja, ao buscarem profissionais altamente especializados de outras regides, elaborarem
projetos e pleitearem financiamentos, essas instituicdes contribuem para integracao e difusao
do conhecimento, elevando, portanto, ainda mais o nivel de habilidades dentro da regi&o, tanto
no nivel individual como no nivel social. Assim, as IES ampliam o caminho de acesso para as
educacgdes de niveis superior nao-tradicionais, aumentando o nivel de habilidade da populagao
e isso, complementa Almeida (2011), colabora como o crescimento econdémico.

Ante ao exposto, fica evidente o importante papel das IES na formacao de capital hu-
mano levando em consideragao as particularidades e as demandas locais, fato esse que evita o
processo de emigracgao profissional, uma vez que os cidadaos sao formados em cursos deman-
dados pelo mercado de trabalho local, que os absorve, contribuindo para a manutencao de CH
dentro dessa regido, ajudando-a se tornar cada vez mais competitiva e estabelecendo, assim, de
acordo com Almeida (2011), a primeira relagao entre o desenvolvimento regional e as IES.

Dentro do conjunto de instituicbes que constituem as IES, especificamente os Institutos
Federais de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia, sdo unidades voltadas a formagéo técnica, com ca-
pacitacao profissional em areas diversas, oferecendo ensino médio integrado ao ensino técnico,
cursos técnicos, cursos superiores de tecnologia, licenciaturas e pés-graduacado (MRE, 20177).
Pode-se considerar, portanto, que eles sédo fonte de geracéo de capital humano.

No Para, posterior a integragdo do Centro Federal de Educacédo Tecnoldgica do Para
(CEFET-PA), das Escolas Agrotécnicas Federais de Castanhal e de Maraba, o Instituto Federal
de Educacao, Ciéncia e Tecnologia foi criado pela Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, a
qual subsidia seu credenciamento como uma Instituicdo de Ensino Superior. A lei de criacdo dos
Institutos traz no paragrafo 1° do Art. 2°, “para efeito da incidéncia das disposi¢cdes que regem a
regulacédo, avaliagao e supervisao das instituicdes e dos cursos de educacgao superior, os institu-
tos federais sao equiparados as universidades federais”. Portanto, juntamente as universidades,
os institutos também séo considerados como uma instituicdo de Ensino Superior (IES).

Desta forma, pode-se considerar que o IFPA/campus Braganga é uma fonte de geragao
e producao de conhecimento cientifico e tecnoldgico voltado para o desenvolvimento sécio-eco-
ndmico local, bem como, pode-se dizer que ele € um agente basilar que auxilia o processo de
criacado e disseminagéao, tanto de novos conhecimentos, quanto de novas tecnologias, atraves
de pesquisa basica, pesquisa aplicada e desenvolvimento. Isso possibilita que a sociedade seja
capaz, também, de produzir novos conhecimentos e ndo apenas agir como mera copiadora da
instituicdo (ROSENBERG; NELSON, 1994).

Atransmisséo do conhecimento € um fator importante e consideravel para a gestao e de-
senvolvimento de capital humano, bem como o processo inicial na sua formagao. As IES, como
se pOde observar, sdo organizagdes baseadas no conhecimento, onde o ensino esta voltado a




transmissao de conhecimentos e experiéncias, face a formagao de cidadaos para o mercado.
Para tanto, € necessario que gerem um ambiente facilitador do compartilhamento deste conheci-
mento, mas, para isso, deve-se ser observada a necessidade em manter um quadro de docentes
estimulados por programas e a¢des de capacitacao de pessoal.

Em outras palavras, ela se configura como uma organizagao produtora e disseminadora
de conhecimento e os servigos educacionais por ela prestados sdo essencialmente intangiveis,
uma vez que se baseia no processo de ensino-aprendizagem o qual se concretiza na sala de
aula, por meio da figura do professor e sua interagdo com os alunos. Este por sua vez é o com-
ponente mais importante da instituicido para a formacao de CH, uma vez que ele é considerado
um ativo que pode ser adquirido, ndo da maneira tradicional em uma loja, mas sim a partir de
investimentos no préprio cidadao (SCHULTZ, 1973).

Figura 1 — A formagao do capital humano do municipio de Braganga

CAPITAL
HUMANO

PARA

Campus Braganga

...INST!TUTO FEDERAL

Fonte: Elaboragao propria.

ABORDAGEM METODOLOGIA

Este presente capitulo apresenta a metodologia proposta para a realizagdo da pesquisa.
Apresentando o contexto de aplicagao do estudo, a fundamentagdo metodoldgica, tipo de pes-
quisa e as etapas de coleta, tratamento, analise e interpretagao dos dados. Em seguida, eviden-
ciadas a populacdo e a amostra da pesquisa, bem como o instrumento de pesquisa escolhido e
previsto para a fase de coleta dos dados primarios e secundarios.

Contexto de aplicacao do estudo

O IFPA, campus de Bragancga/Para

Ha 108 anos, com a assinatura do Decreto n° 7.566/1909 que criou 19 Escolas de Apren-
dizes Atrtifices, destinadas a oferta do ensino profissional gratuito no Brasil, dentre elas a do
estado do Para localizada na capital Belém, iniciou-se a trajetdria da Rede Federal de Educagao




Profissional, Cientifica e Tecnoldgica no estado. Porém, apenas 99 anos depois que a homen-
clatura atual, Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Estado do Para (IFPA), foi
instituida, a partir da sancao da Lei n° 11.892 de 2008 (IFPA, 2014).

Em 20 de outubro de 2008, o Municipio de Braganga recebe em seu territorio o
IFPA/ campus Braganca, inicialmente funcionando na Escola Municipal de Ensino Fundamental
Jorge Daniel Ramos, no bairro Perpétuo Socorro, como espago temporario, haja a vista o prédio
definitivo do campus ainda estava em construcao (IFPA, 2014).

Naquele momento, foram ofertados a comunidade os cursos técnicos em Edifi-
cacgoes, Informatica, Eventos, Pesca e Aquicultura, bem como o curso superior de licenciatura
em Fisica. Em julho de 2009, o campus passou a ter o curso de licenciatura em Educagao do
Campo, criado por meio do Programa PROCAMPO, cujo objetivo principal é a formagao de edu-
cadores para a docéncia nos anos finais do ensino fundamental e ensino médio nas escolas ru-
rais dos municipios da regido bragantina. Em 08 de julho de 2011, o IFPA/ campus de Braganga
instala-se em sua sede propria.

Atualmente, o IFPA/campus Braganga oferece a populagao 16 cursos, entre graduagao
e técnico, conforme quadro 3:

Quadro 3 — Cursos ofertados pelo IFPA/ campus de Braganga

CURSO NIVEL DE ENSINO | MODALIDADE
CIEMCIAS BIOLOGICAS, LICEMCIATURS GRADUACAD Presencial
EDUCACAO DO CAMPO - CIENCIAS HUMANAS E SOCLAIS, LICENCIATURS GRADUACAD Presencial
FisICa, LICEMCIATURS, GRADUACAD Presencial
TECHOLOGIA EM AGROECOLOGI &, GRADUACAD Presencial
TECHOLOGIA ERM GESTAD AMBIEMTAL GRADUACAD Presencial
TECHICD EM AGROPECUARLA, TECHICO Presencial
TECNICO EM AGROPECUARLA INTEGRADD A0 ENSING MEDIO TECNICO Presencial
TECKICO EM AQUICULTURA, TECMICO Presencial
TECHNICO EM AQUICULTURS INTEGRADO &0 EMSING MEDIO TECHICO Presencial
TECNICO EM DESENWOLWVIMENTO DE SISTEMAS INTEGRADO &0 ENSING MEDIO  |TECRICO Presencial
TECNICO EM EDIFICAZO0ES TECMICO Presencial
TECMICO EM EDIFICACOES INTEGRADD A0 ENSIMNG MEDIO TECNICO Presencial
TECMICO EM EVENTOS TECMICO Presencial
TECHNICO EM EVENTOS INTEGRADO A0 EMSING MEDIO TECMICO Presencial
TECNICO EM HOSPEDAGEM TECNICO Presencial
TECNICO EM HOSPEDAGEN INTEGRADD A0 ENSING MEDIO TECNICO Presencial
TECNICO EM INFORMATICA, TECNICO Presencial
TECNICO EM INFORMATICA INTEGRADO &0 EMSING MEDIO TECNICO Presencial
TECMICO EM PESCA, TECMICO Presencial
TECNICO EM PESCA INTEGRADO A0 EMSIMG MEDIO TECMNICO Presencial
TECNICO ER SEGURANCA DO TRABALHO TECNICO Presencial

Fonte: Dados extraidos do SIGAA do IFPA (2018).

Com valores pautados na formacgao cidada, ética e transparéncia, inclusao e integragao
da diversidade, inovagao cientifica e tecnologica, exceléncia na gestédo publica e educacional; no
compromisso com o desenvolvimento local e regional e no desenvolvimento sustentavel, o IFPA
possui a missao de promover a educagao profissional e tecnolégica em todos os niveis e modali-




dades por meio do ensino, pesquisa, extensao e inovagao para o desenvolvimento regional sus-
tentavel, valorizando a diversidade e a integragao dos saberes, visionando ser uma instituicao
de exceléncia no ensino, pesquisa, extensao e inovagao tecnoldgica, garantindo a integracao e
diversidade dos saberes e a inclusdo dos cidadaos no mundo do trabalho (IFPA, 2014).

Ademais, a formacéao desses cidadaos, € o ponto de partida ndo apenas para seu desen-
volvimento no ambito de técnicas e habilidades, mas, sobretudo, é pertinente que os egressos se
reconhegam como sujeitos de direito e de transformagé&o social. Ou seja, faz-se necessario que
a instituicao ofereca meios capazes de garantir a formagao de um agente critico, responsavel,
justo e consciente de suas ag¢des. Desta forma, o capital humano formado incluiria ndo apenas
competéncias humanas, tais como habilidades e inovagao, mas também atitude humana.

Com esse tipo de formacao, o cidad&o passa a ter a visdo de que ele ndo deve ser ape-
nas um agente criador, mas, também, aquele que compartilha conhecimento. Entretanto, ensina
Tsan e Chang (2005), esse tipo de comportamento demanda de atividades intangiveis, que nao
podem ser supervisionadas nem exigidas em uma instituigao, ja que elas acontecem somente
quando as pessoas cooperam de forma proépria, voluntaria e motivada. Porém, complementa os
autores, o papel das IES, nesses casos, € oferecer uma cultura de aprendizagem e incentivos
apropriados para gerar e disseminar conhecimento.

Assim, tendo em vista que os docentes sao principais agentes dessa disseminacao de
conhecimento dentro de uma IES, convém pontuar a importancia de se mensurar as competén-
cias internas da instituicdo, na figura desses profissionais, responsaveis por instigar esse tipo de
atitudes nos egressos, a partir da transmiss&o de conhecimentos e habilidades.

Fundamentagcao metodolégica e tipo de pesquisa

A presente dissertagcéo, sob o ponto de vista da sua natureza metodoldgica, é definido
como uma pesquisa social aplicada, uma vez que gerou conhecimentos para aplicagdes praticas
dirigidas a solugao de problemas especificos (GIL, 2008; FARIA FILHO; ARRUDA FILHO, 2013),
movendo, acrescenta Cervo e Bervian (2005), o investigador pela necessidade de contribuir para
fins praticos, mais ou menos imediatos, buscando solug¢des para problemas imediatos.

Este estudo, especificamente, buscou melhor compreender em que medida as compe-
téncias internas do IFPA influenciam na formacao de capital humano no municipio paraense de
Braganca, inserindo-o, de acordo com a classificagdo do Programa de Pés-Graduagdo em Ges-
tdo Publica (PPGGP) do NAEA da Universidade Federal do Para (UFPA), na linha de pesquisa
de Gestao Publica Municipal, que compreende os programas e projetos de pesquisa voltados
para a producéo de informagdes e resolugdo de problemas ligados a administragao e a gover-
nanc¢a dos municipios da Amazdnia (NAEA, 2017).

Nesta investigacdo cientifica foi empregada uma metodologia qualitativa, pois, resultou
de procedimentos vinculados a observagao e a organizagao dos fendbmenos ou fatos, derivados
de observagao direta e de analise documental (BELLONI, 2003), e, como isso, pdde-se descre-
ver a complexidade de determinado problema, analisar a interacdo de certas variaveis, com-
preender e classificar processos dinamicos vividos por grupos sociais, (RICHARDSON, 1999),
compreendendo, amplamente, o fendmeno examinado dentro de seu contexto por meio da ob-
tencao de dados descritivos (GODOY, 1995; BOGDAN; BIKLEN, 2003): Foi analisado o processo




inicial de formacgao do capital humano por uma IES, neste caso, pelo IFPA/campus Braganca, e
sua relacao com a oferta de conhecimento, habilidade e atitudes, particularmente com base nas
competéncias internas do Instituto.

Esta pesquisa, também, empregou técnicas quantitativas e estatisticas nas fases de
obtencgao, tratamento e analise dos dados, com intuito de medir opinides e informagdes, assim,
pbde-se afirmar que se observa, do mesmo modo, a natureza quantitativa neste estudo (RI-
CHARDSON, 1999; MALHOTRA, 2006; FARIA FILHO; ARRUDA FILHO, 2013).

Portanto, em linhas gerais, em relagdo a sua natureza e método, o presente estudo
pautou-se nas abordagens quantitativas e qualitativas, ambas complementares, haja vista que
“a pesquisa qualitativa proporciona uma melhor visdo e compreensao do contexto do problema,
enquanto a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e aplica alguma forma da analise
estatistica” (MALHOTRA, 2006, p. 155).

Na conceituacao de Gil (2008, p. 26), a pesquisa tratou-se de um “[...] processo formal
e sistematico de desenvolvimento do método cientifico”. Alguns autores costumam apresentar
trés niveis quanto aos objetivos da pesquisa: exploratéria, explicativa e descritiva (LAKATOS;
MARCONI, 2001; GIL, 2008). Deste modo, com relagao aos objetivos pretendidos, este estudo
classifica-se como exploratéria e descritiva, como sera explanado nos tépicos a seguir.

Coleta, Analise e Interpretacao dos dados

Analise e descri¢cao dos dados

Seguindo o que ensina Lakatos e Marconi (2003, p. 174), que “toda pesquisa implica
o levantamento de dados de variadas fontes [...]", este estudo foi baseado, para cumprir seu
primeiro objetivo especifico, em dados secundarios extraidos do Sistema Integrado de Adminis-
tracdo de Pessoal (SIAPE), plataforma de gestdo de pessoal do Governo Federal, do Sistema
Integrado de Protocolo do IFPA (SIPRO), bem como com consultas a legislagédo especifica. Além
de, para cumprir seu segundo e terceiro objetivos especificos, em dados primarios coletados por
meio de questionarios, expedidos aos gestores e aos egressos do IPFA/campus Bragancga.

Ressalta-se que a analise consiste em “[...] organizar e sumariar os dados de forma
tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacéo. Ja a
interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas” (GIL, 2008, p.
156). O que so foi possivel mediante a conclusao da fase de coleta de dados, onde, posterior-
mente, esses dados foram interpretados e analisados, considerando sua estreita relacao, apesar
da distingdo entre em suas defini¢des.

Desta feita, para uma analise completa e segura, o questionario destinado aos
gestores, além de ter levantado a fungao exercida por eles no ambito do IFPA/campus Bragancga,
extraiu, sob a Optica deles, a importancia dos itens relacionados as competéncias internas do
campus e como elas contribuem para a formagao de capital humano local, a partir da oferta de
conhecimentos, habilidades e atitudes.

A analise do segundo questionario, destinado aos egressos, teve por objetivo con-
frontar a visdo dos gestores, comprovando-a ou refutando-a, ou seja, foi analisado até que ponto
a atuacao do IFPA/campus Bragancga colabora, de fato, para atender as necessidades profis-




sionais e sociais de seu publico alvo, ou seja, objetivou-se, com ela, compreender a real contri-
bui¢do do Instituto para a formagao do CH local na viséo dos proprios egressos da instituigédo, a
partir de uma analise descritiva dos dados, de maneira sintética e direta, de modo a subsidiar o
cumprimento do terceiro objetivo deste estudo, uma vez que o recorte deste se atém ao processo
de formagéo de CHL, ou seja, a fase “embrionaria” do processo de formagéo de capital humano
local, a partir da contribui¢cao da instituicdo, e ndo ao capital humano formado.

Além disso, com o intuito de aprofundar essa analise e embasa-la, também, sob a pers-
pectiva das ciéncias exatas, os dados obtidos por meio do questionario remetido aos gestores do
campus em questao, foram submetidos a uma técnica multivariada chamada de analise fatorial,
que se baseia em formar fatores compostos por variaveis agrupadas de acordo com a correlagao.

Entretanto, como as variaveis em estudo sdo de cunho qualitativo, foi necessario utilizar
um tipo de correlagao apropriada (policérica) para, assim, validar a técnica empregada. Para tal,
utilizou-se, dentro do Ambiente de Desenvolvimento Integrado Integrated Development Envi-
ronment (IDE) chamado de RStudio, o software livre R (utilizado para computagéo estatistica e
construcao de graficos, que envolve a escrita de algoritmos para andlise de dados), ja que este
contém a fungéo de correlagao policérica em seu pacote Psych, por meio do qual os dados da
analise multivariada foram gerados.

Analise Exploratéria de Dados

Existem duas formas para realizar uma analise de dados: a analise exploratoria e a
analise confirmatdria. Para este estudo, como possui pouco ou nenhum conhecimento sobre a
estrutura dos dados e seus comportamentos (SHARMA, 1996), foi empregada uma analise ex-
ploratoria, que também, segundo Berenson e Levine (1996), pode ser conhecida como analise
descritiva, ja que envolve o método de coleta de dados, além da caracterizagcéo e apresentacao
de um conjunto de informag¢des com o objetivo de se descrever, de maneira simples e objetiva,
suas caracteristicas, por meio de tabelas, graficos, medidas estatisticas de posigéo, dispersao e
associacao.

Analise Fatorial

A Analise Fatorial (AF) € uma técnica multivariada de analise de dados que estima os
fatores como forma de medir a classificagdo dos componentes de acordo com as suas correla-
¢Oes (grau de associagdes), ela pode ser, segundo Kendall (1980) apud Cruz (1987), tanto uma
técnica de avaliagcao de interdependéncia, quanto uma técnica de avaliagao de dependéncia.

No caso especifico deste trabalho, foi utilizada a AF como uma técnica multivariada de
avaliagao de interdependéncia, com o intuito de se agrupar os indicadores de competéncia in-
terna do IFPA/campus Braganga em fatores que explicitem, na visdo dos gestores do campus,
o grau de importancia de cada um deles, para que se possa, assim, compreender em qual nivel
cada um contribui na formagao de capital humano local.

Segundo Johnson e Wichern (2007), na analise fatorial, as variaveis sdo agrupadas em
funcdo de suas correlagdes. Isso significa que as variaveis que compdem determinado fator
devem ser altamente correlacionadas entre si e fracamente com as variaveis que entram na
composic¢ao de outro fator qualquer. Portanto, para facilitar a interpretacdo, a analise fatorial




pode ser entendida como uma técnica de agrupamento de variaveis ou colunas de um banco de
dados. De forma sintetizada, o método de estimacéo dos escores fatoriais foi feito pelo método
de regressao (método de Thomson) que pode ser descrito da seguinte forma:

X=LF+e¢
Equacéo (1)

Em que:

X: (X1, X2, [...], Xm) é um vetor transposto p-dimensional de variaveis aleatodrias (isso garantira
a independéncia entre os individuos e uma boa correlagao) observaveis;

F: (F1, F2, [...], Fm) € uma vetor transposto r-dimensional com (r<m) de variaveis nao observa-
veis ou fatores (chamadas de variaveis latentes);

ei: (e1, €2, [...], en) é um vetor transposto p-dimensional de erros aleatérios ou fatores unicos;
L: € a matriz (pq) de constantes desconhecidas, definidas de cargas fatoriais.

Entretanto, neste estudo foi utilizada a analise fatorial para dados categéricos, como ja
citado anteriormente. Para poder aplicar a técnica multivariada foi necessario utilizar um tipo de
correlacao especifica para dados qualitativos, chamada policdrica. A correlagao policérica € uma
medida de associagao bivariada utilizada quando duas variaveis s&o ordinais com trés ou mais
categorias. Neste caso, as variaveis utilizadas estao descritas na Tabela 1.

Tabela 1- Descrigao das variaveis de competéncia que contribuem para a formagéao de
capital humano local no Instituto Federal do Para (IFPA), campus de Braganca.

Descricao de Variaveis Variaveis de competéncia

ltem 1 Rigor no desempenho funcional

ltem 2 Etica profissional

Item 3 Pré-atividade

ltem 4 Experiéncia (tempo de profiss&o)

ltem 5 [Treinamento/aperfeigoamento

Item 6 Partilha de conhecimentos

ltem 7 [Tomada de decisao

Iltem 8 Lideranga

ltem 9 Motivacao

Iltem 10 Espirito empreendedor

ltem 11 Compromisso com a instituicao

ltem 12 Espirito Inovador e criativo

Item 13 Qualidade das aulas

ltem 14 Relacionamento com os servidores

Iltem 15 Responsabilidade no desempenho da fungao
Iltem 16 Estabilidade financeira

ltem 17 Movimentagao dos docentes (rotatividade)

Fonte: Elaborado pela autora.




Correlagao Policérica

Correlagado nada mais € que o grau de associagao que existe entre duas variaveis
expressa por um valor numérico entre -1 e 1. Quanto mais proximos das extremidades, maior
a associagao, sendo ela diretamente proporcional ou inversamente proporcional. Correlagdes
iguais a zero, indicam auséncia de associagao entre as variaveis.

Assim, correlagao policérica, segundo Bistafa (2010), € uma medida de associa-
¢ao bivariada utilizada quando as duas variaveis sao ordinais com 3 ou mais categorias, sendo,
segundo Pearson (1900), uma correlacéo para dados quantitativos (discretas e continuas) que,
apos ser por aprimorada por Lancaster e Hamdan (1964), passou a ser utilizada, também, para
se estabelecer correlagdes entre dados qualitativos.

Assim, supondo duas variaveis categoricas, C e D, que sao relacionadas com as varia-
veis continuas latentes X e Y, temos:

C=ciseyii=X<y i=1,2,..,r

D=d;,set.<Y<T J=12,..,5.

Onde:
T; € Yi sao limiares;
TO = VO = - 00

TS=VF=+°°

A distribuicdo conjunta das variaveis latentes X e Y & assumida como normal padréo
bivariada com coeficiente de correlagéo p, onde p é o coeficiente de correlagao policérica e é
definido como a correlagao produto-momento entre as variaveis normais latentes X e Y. Seja ¢
(x, y; p) a densidade da distribuicdo normal padr&o bivariada com coeficiente de correlagéo p:

1
27[(]._ p2)1/2

1 -
HEFL)= o R eXp{ (x*=2pxy + yz)} Equacao (2)

Desta forma, a probabilidade de uma observacdo com C =cie D = dj é:
i Ly
ri—lr,—1

E a funcéo de verossimilhanga de uma amostra é:

L=k[]]]R,". Equacéo (4)

=1 j=1




Onde:
K é uma constante;

Nij € o numero de observagdes com C =cie D = dj;

r S
N = ZZ 5 nij & o tamanho amostral. Equagao (5)
i=1 j=1
O estimador de maxima verossimilhanga para p é obtido maximizando o logaritmo da
funcao de verossimilhanca (Equacéao 4), denominada de /, com respeito a todos os parametros

do modelo (p, y1, ..., yr, T1, ..., TS).

Para gerar os resultados, foi utilizado como ferramentas de analise estatistica dos dados
de campo, o Software R (Rstudio) na realizagc&o da correlagéo policorica.

Teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

O Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é um teste de adequagéao da aplicabilidade da analise fa-
torial. A estatistica KMO é uma medida de homogeneidade das variaveis que compara as cor-
relagdes simples com as correlagdes parciais observadas entre as variaveis. Esta estatistica &
adquirida através da seguinte equacgao:

Z Z g Equacéo (6)
KMO = -
)3

2 2
Sry e

i=] iz]

onde:
s € o coeficiente de correlagao entre variaveis;
3, € o coeficiente de correlagao parcial.

Os valores da estatistica KMO variam entre zero (0) a um (1), pode se avaliar a adequa-
¢ao da amostra quanto ao grau de correlagao parcial entre as variaveis. De acordo com Favero
(2009) destaca que o valor de KMO préximo de zero (0) indica que a analise fatorial pode nao
ser adequada, dado que existe uma correlagao fraca entre as variaveis. Portando, quanto mais
préximo o resultado for de 1 (um), mais adequada ¢é a utilizagdo da técnica analise fatorial.

Ainda que nao exista um teste rigoroso para os valores de KMO, de modo geral, estes
podem ser adjetivados conforme a Tabela 2 (SHARMA, 1996; PESTANA; GAGEIRO, 2005; FA-
VERO (2009).




Tabela 2- Estatistica KMO (Kaiser-Meyer-Olkin).

Valor de KMO | Analise Fatorial
0,90- 1,00 Muito boa
0,80} 0,90 Boa
0,70} 0,80 Média
0,60} 0,70 Razoavel
0,50 } 0,60 Ma
0,00} 0,50 Inaceitavel

Fonte: Favero et al. (2009).

Teste de esfericidade de Bartlett

A matriz de correlagdes foi analisada para poder avaliar a possivel adequagao da anali-
se fatorial, através do teste de esfericidade de Bartlett. O teste de esfericidade de Bartlett testa
a hipotese de que as variaveis ndo sejam correlacionadas. A hipétese nula diz que a matriz de
correlacdao € uma matriz identidade, o que indicaria que ndo ha correlagao entre os dados, dessa
forma indica que a técnica de analise fatorial € inapropriada. Assim, procura-se para um nivel de
significancia assumido em a rejeitar a hipotese nula.

A estatistica do teste € dada por um:

X = —[(n —1)- 2p6+ 5}ln|R|

que tem uma distribuigdo qui-quadrado com graus de liberdade v = _p(pz— D

2

onde:
n: tamanho da amostra
p: numero de variaveis

|IR|: determinante da matriz de correlagao

A estatistica de teste apresentado segue uma distribuigdo assintética qui-quadrado (X?)
com [0,5.p. (p-1)] graus de liberdade.

Variancia total e comunalidade

Para poder haver uma validagdo das variaveis ajustadas no modelo fatorial € certificada
através das estimativas da variancia de Xi explicada (7), por fatores, denominada de comunali-
dade.

Var(X,)=a} +a}, +-+a, Equacéo (7)

im




Logo;

2 2 2 2
h>=a;+a-,+---+a

i il i2 im

Equacao (8)

satisfazendo;

Equacao (9
Var(X)=h>+y,  (i=123,-p) quagao (9)

Para poder haver a solugao dos fatores e a quantificacdo deles, parte do principio, que
para valores de auto-valores superior a um (1) os mesmos podem ser considerados significati-
vos, e dessa forma podem explicar a variancia de pelo menos uma ou mais variaveis que seja
mantido para interpretagao, caso contrario, os mesmos serao descartados do modelo (HAIR et
al., 2005; MINGOTI, 2005). Essa quantificacdo de fatores pode ser feita através do critério da
raiz latente (critério de Kaiser), critério a priori, critério do percentual de variancia e o critério do
grafico de scree.

Populacao e Amostra

Para Gil (2008), as pesquisas sociais geralmente apresentam um grande universo de
elementos que acabam tornando inviavel ponderar sua totalidade. Logo, torna-se comum aplicar
a uma amostra da populacao neste tipo de estudo.

Como o ambiente da pesquisa foi caracterizado na segao (O IFPA, campus de Bragancga/
Para) deste trabalho, cabe informar, sinteticamente, que o universo desta pesquisa esta delimi-
tado de forma espacial no IFPA/CB. Lakatos e Marconi (2003, p. 163) afirmam que “nem sempre
ha possibilidade de pesquisar todos os individuos do grupo ou da comunidade que se deseja
estudar, devido a escassez de recursos ou a preméncia do tempo”.

Para a analise do segundo objetivo especifico, a amostra foi utilizada a partir dos gesto-
res do IFPA/ CB, uma vez que sao profissionais que estao a frente dos problemas do Instituto e
par dos anseios comunidade como um todo, na atuagado de uma gestao publica efetiva. No total,
sdo atualmente 18 gestores, entre eles estao: o Diretor Geral, o Diretor de Ensino, os Coordena-
dores de Ensino, Pesquisa e Extensao e os Coordenadores de curso. Deste conjunto, 100% da
totalidade responderam ao questionario, no entanto, apenas 1 (um) gestor ndo conseguiu res-
pondé-lo, tendo em vista estar de férias no periodo da coleta de dados, no entanto, seu substituto
legal o fez em seu lugar.

Ja para a analise do terceiro objetivo especifico, a unidade amostral € composta por dis-
centes formados (egressos) pelo IFPA/campus Braganga entre os anos de 2014 e 2017. Nesse
periodo, segundo dados fornecidos pela Pré-reitoria de Ensino do IFPA, foram formados 121
alunos em cursos graduagao ou técnico, dentre os quais: Fisica, Geografia, Pedagogia, Aquicul-
tura, Edificacdes, Hospedagem, Informatica, Pesca, Agroecologia e Gestdo Ambiental. Entretan-
to, nem todos os egressos responderam ao questionario a eles remetido, porém, um quantitativo
significativo deles, 73 ou 60%, o fizeram e, portanto, representam uma amostra significativa.




Definicao dos instrumentos de pesquisa

O questionario é especificado como “um instrumento de coleta de dados, constituido por
uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga
do entrevistador” (LAKATOS; MARCONI, 2003, p. 201). O questionario possui, ainda, outras
vantagens como a economia de tempo e gastos com viagens e hospedagens, além, é claro, da
liberdade e seguranga nas respostas que nao serao identificadas (LAKATOS; MARCONI, 2003;
GIL, 2008).

Portanto, para viabilizar a realizagao da presente pesquisa, foram aplicados os Questio-
narios | e Questionario Il, em anexo, com os titulos: “A Contribuicdo do IFPA/Braganca para a
formagao de capital humano” e a “Caracterizagdo do Egresso no IFPA do campus de Braganga
e sua percepgao”, respectivamente. Junto a eles, foi encaminhado o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), que continha o convite para participagéo na pesquisa, além das de-
mais informagdes e orientagbes necessarias ao participante. Ambos foram utilizados no intuito
de obter respostas ao segundo e terceiro objetivos especificos.

Como ja foi tratado no tépico anterior, o primeiro questionario foi aplicado aos gestores
do IFPA/ campus Braganga e o segundo, por sua vez, aplicado aos egressos dos cursos ofereci-
dos pelo campus, ambos na forma eletrénica, por meio do Google Docs, entre os meses de julho
e inicio do més de agosto do presente ano.

O link dos questionarios foi enviado via e-mail, tanto aos gestores quanto aos egressos,
porém, em ambos os casos, também foi necessario realizar contato via telefone com o intuito de
apresentar a pesquisadora aqueles que ainda ndo a conheciam, explanar de forma sintética os
objetivos deste estudo e de alerta-los quanto ao envio, especialmente pelo fato desses poderem
“cair’ na caixa de spam. Essa reiteragao foi necessaria principalmente em relagéo aos egressos,
tendo em vista a dificuldade dos mesmos em visualizar os e-mails encaminhados ou por estarem
com seus cadastros desatualizados, bem como por ser uma amostra numericamente maior, en-
tre outros fatores impeditivos ndo conclusivos.

Ademais, quanto a divulgacao da pesquisa para a coleta de dados, o primeiro questio-
nario ainda teve o apoio de uma equipe de servidores, composta pelo Coordenador de Gestao
de Pessoas (CGP) e com a Assessoria de Comunicagdo (ASCOM), ambos do IFPA/campus de
Braganca. Estes atuaram diretamente na divulgagdo em grupos de WhatsApp e e-mails institu-
cionais, bem como na confecgédo de um cartaz (Figura 2), a fim de dar ampla divulgagao entre os
espacos da instituicdo e ao, mesmo tempo, no intuito de sensibilizar os gestores em participar
da pesquisa.




Figura 2 — Arte de divulgagdo da Pesquisa

PESQUISA GlIENTIFIGA
A CONTRIBUICAD DO

IFPA CAMPUS BRAGANCA
PARA A FORMACAO DE
CAPITAL HUMANO LOCAL

Fonte: Assessoria de Comunicag¢ao do IFPA/campus de Braganga (2018).

RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente estudo buscou analisar a contribuicao de uma instituicdo Federal de Ensino,
neste caso do IFPA do campus de Braganca, na formacgéo de capital humano local a partir da
analise de sua competéncia interna (ativos intangiveis) e do oferecimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes aos seus egressos.

Essa analise foi dividida em trés se¢des, da seguinte maneira: Na primeira se¢ao (1), foi
realizada a mensuragao dos indicadores da perspectiva competéncia oferecidos pelo IFPA/cam-
pus Bragancga para a formagéo do CHL.

A partir dos resultados obtidos na sec¢éo 1, a segunda segao (2) consiste em analisar e
avaliar os componentes de competéncia interna do IFPA/campus de Bragancga, quanto ao grau
de importancia, e a oferta de conhecimentos, habilidades e atitudes aos seus egressos, na per-
cepgao dos gestores da instituicao.

E, por fim, na terceira seg¢ao (3), procurou analisar a percepgao dos egressos quanto a
contribuigao do IFPA/campus de Braganca.

Secao I: Mensurar os indicadores da perspectiva competéncia oferecidos
pelo IFPA/campus Bragancga para a formagao de CHL

Durante o periodo em que o discente esta se preparando para o mercado de trabalho, o
modelo que ele tera de referéncia sobre como pensar e agir sera seu professor, isso evidencia
tanto o valor quanto a grande responsabilidade desse profissional, ao qual é exigido compromis-
S0 nao s6 consigo mesmo, mas, em especial, com o proximo.

Desta feita, no contexto das IES, o professor se apresenta como o principal insumo des-




tas instituicbes no cumprimento de sua funcao: formar CH. Assim, pode-se considerar que os
professores sdo o grande estoque de competéncia das instituicées federais de ensino, eles, se-
gundo Esteves e Rodrigues (1993) apud Nunes (2011), sdo especialistas do ensino e aprendiza-
gem de um dado conteudo e, complementa Pimenta e Lima (2004), atuam no desenvolvimento
pessoal e intersubjetivo do aluno, agindo como um facilitador de seu acesso aos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias a sua caminhada profissional.

Destarte, para o desenvolvimento desta se¢do e cumprimento do primeiro objetivo espe-
cifico deste estudo, optou-se por utilizar a metodologia de avaliagdo de Ativos intangiveis propos-
ta por Sveiby (1998), a partir dos indicadores da perspectiva competéncia adaptados a realidade
do IFPA (haja vista eles serem indicadores contextuais) e relacionados aos docentes do campus
de Braganca, frente a evidente contribuicdo da instituicdo na figura desses profissionais para a
formacgao de capital humano local, além do fato dessa perspectiva englobar os mais importantes
dos ativos intangiveis e ser uma fonte das perspectivas estruturas interna e externa.

Outros pontos a favor da escolha dessa metodologia para desenvolver este estudo, é
sua apresentacao de perceptibilidade simples, porém abrangente, que permite visualizar as com-
peténcias da IES em questao, relativas aquilo que os docentes proporcionam a formacgao de CH,
de maneira direta e rapida, além de sua inclinagdo ao uso das habilidades individuais e da base
de conhecimentos orientados aos propdsitos organizacionais de formacgao de capital humano,
estando esse inserido nos membros da organizagao (SVEIBY, 1998), no caso, nos docentes.

Assim, e considerando que o IFPA/campus Braganga deve dispor, no seu corpo docente,
de um numero significativo de profissionais possuidores de competéncias que se objetive com-
partilhar de forma efetiva para promover a formagao de capital humano, ou como define Marras
(2000), produzir um estado de mudanca no conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
de cada cidadao, através da implementacao ou modificacdo da bagagem base de cada um, ten-

do como objetivo desenvolver as pessoas, chegou-se ao seguinte panorama:
Quadro 4- Monitor de Ativos Intangiveis — competéncia interna representada pelos
docentes
COMPETENCIA
Experiéncia profissional (tempo de profissdo);
Indicadores de crescimento e renovacio |Grau de titulago; e

Treinamentao,
Indicadores de eficiéncia Froporgio de docentes/total de servidores na Instituicio,
redis etaria;

Indicadores de estabilidade Tempo de docéncia na Instituigio; e
Rotatividade.

Fonte: Elaboragao prépria adaptado de Sveiby (1998).

Focando na formagao de capital humano por parte do IFPA/campus Braganca, a escolha
dos indicadores guiou-se, em especial, pelas diretrizes estabelecidas pela missao, visdo e pelos
valores do Instituto, além da predilegcao por aqueles que possibilitem o acompanhamento de uma
estratégia voltada para o conhecimento, sobretudo, no que se diz respeito aos docentes, fator
humano essencial para qualquer IES que, segundo Edvinsson e Malone (1998), em uma organi-
zacao sem essa dimensao bem sucedida, suas demais atividades de criacdo de valor ndo daréo
certo, mesmo com um nivel elevado de sofisticagao tecnoldgica.

Para analisar e mensurar os indicadores apresentados no Monitor de Ativos Intangiveis




foram utilizados dados extraidos do SIAPE e do SIPRO, manipulando-os sempre com o intuito de
transforma-los em informagdes e essas, por sua vez, em conhecimento, que podem ser impor-
tantes para que o IFPA/campus Braganca desenvolva melhor suas competéncias para promover
e aprimorar sua atuacao, frente a desafios diversificados, bem como consultas a legislacdes
especificas.

A competéncia pode ser transferida de uma pessoa para outra de duas maneiras dife-
rentes: por meio da informagao ou pela pratica. E, para gerencia-la, precisa-se compreender a
melhor maneira de transferi-la (SVEIBY,1998).

Indicador de Crescimento e Renovagao

Para a escolha dos indicadores de crescimento e renovagao, além dos motivos expostos
acima, buscou-se alinha-los a autoria docente, que, segundo Pommer e Castanho (2010), € um
processo representativo do “querer ser” professor, do “querer atuar” dindmico e investigativo e
do “querer exercer’ uma capacidade de criar a aula. Isso se evidencia, complementa as autoras,
quando o docente percebe-se e é percebido como um professor motivado a buscar cada vez
mais referenciais para transformar sua atividade, provavelmente pela intencdo de diminuir ou
transformar alternativas reprodutoras de padrbées educativos sem questionamentos, e apresen-
tar, assim, uma agdo menos mecanizada e automatizada em relagdo ao seu “fazer pedagdgico.

Assim sendo, como indicadores de Crescimento e Renovagdo, mensurou-se a Experi-
éncia profissional (tempo de profissdo), o Nivel de escolaridade e os Treinamentos aos quais 0s
docentes se submeteram, estando a mensuragao de cada um desses indicadores detalhada nos
topicos seguintes.

Experiéncia profissional

A pratica pedagdgica cotidiana do professor exige alguns saberes que, muitas vezes,
nao sao aprendidos por esse profissional na sua formacéo, seja ela inicial ou continuada, e nem
nos curriculos impostos pelas IES, esse know-how é produzido e apropriado ao longo de sua
histéria de vida, no “ch&o” da sala de aula, em sua pratica pedagdgica diaria, nas relagdes entre
professores, entre estes e os alunos, entre os docentes, a escola e sua organizagéo e entre os

professores e os seus proprios saberes (BORGES, 1998; TARDIF, 2007; PIMENTA, 2002).

Para Pimenta (2002) os saberes da experiéncia sao aqueles advindos das relagdes que
os docentes obtiveram ao longo de suas vidas no contato com as Instituicdes. Essas relagdes,
segundo a autora, proporciona-lhes nogdes sobre como ser docente, o que € ser um “bom” ou
um “mau” professor, os bons conteudos, as boas turmas e as mudangas que ocorreram ao longo
da historia a respeito do professor e de seus saberes.

Assim, percebe-se que a divulgacao e a troca de experiéncias fazem com que o profes-
sor expanda seu leque de saberes, possibilitando-o, assim, formar uma nova intervencao pro-
fissional, uma autoria docente onde ele préprio é o sujeito ativo no processo de construgéo dos
saberes de seus discentes.

Portanto, a experiéncia que aqui sera mensurada nao se refere ao simples passar dos
anos, nada tem haver com a idade dos docentes do IFPA/campus Braganga, mas sim com a
experiéncia enquanto pratica de saberes profissionais, curriculares, disciplinares e cotidianos,




construidos durante o exercicio do magistério.

O IFPA/campus Braganga possui, atualmente, um total de 75 docentes em seu quadro
de pessoal. Desses, 31 (41%), ingressaram no 6rgao através do ultimo concurso publico, re-
alizado 2016, sendo que a maioria desses, 18 (58%), possuem, no maximo, um ano de casa.
Os professores mais veteranos, 17 (23%), iniciaram seu exercicio no campus no ano de 2010,
portanto, em se tratando de experiéncia interna, o maximo que se observa sao oito anos. De
maneira geral, considerando-se todos os docentes do IFPA/campus Braganga, constata-se uma
meédia ponderada de 4,4 anos de experiéncia interna, estando os dados obtidos detalhados na
tabela abaixo:

Tabela 3 — Tempo de docéncia interna

TEMPO DE DOCENCIA INTERNA

TEMPO FHEQUENCIA T
1Ano 12 248%
2 &nos 10 13%
3 Anos 3 4%
4 Anos 7 9%
5 &n0s 10 13%
B Anos 4 5%
TAnos & 8%
8 Anos 17 23%
TOTAL 73 100%

Fonte: SIAPE (2018).

Entretanto, é valido considerar, também, o tempo de experiéncia profissional externa
que esses docentes possuem, ou seja, a experiéncia adquirida por eles antes de ingressarem no
IFPA/campus Braganga, ndo necessariamente apenas atuando na magistratura, mas em qual-
quer outra area que tenha lhe agregado conhecimentos e incrementado sua competéncia.

Desta feita, do total de docentes do campus, 56 (75%), ja haviam exercido alguma ati-
vidade profissional anterior ao seu tempo de IFPA, o que nos leva a 6bvia conclusdo de que um
quarto desses profissionais ndo trouxe nenhum tempo de experiéncia profissional quando do
seu ingresso no Instituto. No entanto, ndo se pode concluir com 100% de certeza que todos eles,
de fato, ndo possuem nenhuma experiéncia profissional, ja que ndo é incomum que servidores
deixem de prestar informacdes no IFPA acerca de seus tempos anteriores de servico, e s6 fagam
quando estao prestes a solicitar a aposentadoria.

A média ponderada do tempo de experiéncia externa desses docentes é de 5,9 anos,
sendo este tempo bastante variado, entre nenhum ano a 35 anos, estando esses numeros ex-
pressos na tabela a seguir:




Tabela 4 — Tempo de experiéncia profissional externa

TEMPO FREQU ENCIA %
1 19 25%
1 400 10 13%
2 Anos 10 13%
3An0s 5%
4 An0s 5%
5 Anos 3%
7 Anos T
8 Anos 5%
10 Anos 1%
11 Anos 1%
12 Anos 1%
13 Anos 3%
15 Anos 4%
16 Anos 1%
17 Anos 1%
18 Anos 3%
20 Anos 1%
22 Anos 1%
23 Anos 1%
32 Anos 1%
35 An0s 1%
TOTAL 100%
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Fonte: SIAPE (2018).

Apds analisar os tempos de experiéncia interno e externos dos docentes do IFPA/cam-
pus Braganca, pbde-se explorar esses dados de maneira conjunta, ou seja, verificando-se o
tempo total de experiéncia desses profissionais. Neste cenario, apurou-se que a maioria, 38
(51%) possuem, no maximo, cinco anos de experiéncia profissional, sendo que o servidor mais
experiente possui 37 anos trabalhados. Os dados analisados estao expressos na tabela a seguir:




Tabela 5 — Tempo de experiéncia profissional total

TEMPO FREQUENCIA %
1ano 3 4%
2 anos 3 4%
3 anos 3 4%
4 anos 5 7%
5anos 3 4%
6 anos 7 9%
7 anos 9 12%
8 anos 8 11%
9 anos B 11%
10 anos 2 3%
11 anos 3 4%
12 anos 2 3%
13 anos 2 3%
14 anos 2 3%
15 anos 2 3%
16 anos 1 1%
17 anos 1 1%
18 anos 3 4%
21 anos 1 1%
23 anos 1 1%
26 anos 2 3%
28 anos 1 1%
30 anos 1 1%
34 anos 1 1%
37 anos 1 1%
TOTAL 75 100%

Fonte: SIAPE (2018).

Ao fim dessa analise, observa-se que o corpo docente do IFPA/campus Braganga é bem
heterogéneo. Em um extremo, professores com mais de 30 anos de experiéncia, e no outro, pro-
fissionais com apenas 1. Entretanto, sdo pouquissimos aqueles que estao no primeiro extremo,
apenas 3 (4%), sendo que a maioria, 41 (55%), possuem, no maximo, 8 anos de experiéncia
profissional total.

Entende-se que um dos motivos para isso € o fato de grande parte desses docen-
tes serem oriundos do ultimo concurso publico realizado pelo IFPA, em 2016, certame esse que
nao exigia comprovagao de experiéncia profissional na docéncia como requisito de ingresso na
instituicdo. Em contrapartida, para serem aprovados, esses docentes passaram por uma selegao
bem rigida, que englobou prova objetiva, prova de titulos e, a principal etapa, uma prova didatica.
Ou seja, apesar da pouca experiéncia, subentende-se que esses docentes sao qualificados para
cargo.

Quanto mais experiéncia, mais habilidade para exercer a profissao tera o professor,
ou seja, ao mensura-la, é possivel quantificar, também, sua habilidade que, no caso especifico
dos docentes do IFPA/campus Braganga, € de 10,2 anos. Assim, entende-se que o corpo docen-
te do campus possui uma vasta experiéncia, fundamental para a adequada formacgao do capital
humano local.




Nivel de Escolaridade

A Lei n° 9.394 de 20 de dezembro de 1996, que estabelece as diretrizes e bases da
educacédo nacional, no inciso Il de seu artigo 52 determina que, pelo menos, um tergo do corpo
docente das IES deve possuir titulagdo académica de mestrado ou doutorado. Além disso, a Lei
n° 10.861 de 14 de abril de 2004, que instituiu o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educagao
Superior (SINAES), em seu artigo 3°, que trata da avaliagao das instituigdes de ensino superior,
determina em seu inciso V que essa avaliagao deve, também, preocupar-se com as politicas de
pessoal, as carreiras do corpo docente, seu aperfeicoamento, desenvolvimento profissional e
suas condigdes de trabalho.

A sancédo das citadas leis evidenciou a importancia atribuida ao nivel de escolaridade
académica dos docentes, quanto maior ela for, mais beneficios diretos ou indiretos a todos os
envolvidos (alunos, professores, instituicdes de ensino e 6rgaos controladores) no processo en-
sino-aprendizagem virao a tona. Desta feita, preconiza Almeida (2007), o docente deve ter um
compromisso com seu aprimoramento técnico, ele deve ser “amigo” do conhecimento e do estu-
do e ndo s6 um “colega” distante que o visita esporadicamente, ja que é através do dominio dos
saberes para a pratica pedagogica que se justifica a atividade docente.

Em relagédo aos docentes do IFPA/campus Braganga, esses, quando aprovados no con-
curso publico, ocuparam o cargo de carreira de Magistério do Ensino basico, técnico e Tecnolo-
gico (professor EBTT). Isso significa dizer, que para assumir esse cargo, diferentemente do que
ocorre nas Universidades Federais publicas, o minimo de escolaridade exigido € graduacgéo,
apenas, em fungao da Lei n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012. Dessa forma, para analisar o
nivel de escolaridade dos docentes do IFPA/campus de Braganga, utilizou-se os dados obtidos
na tabela a seguir:

Tabela 6 — Nivel de escolaridade

TITULD FREQUENCIA %
Graduado 2 3%
Doutorado 10 13%

Especializacao 22 29%
Mestrado 41 55%
TOTAL Fis 100%:

Fonte: SIAPE (2018).

Da tabela, observa-se que o IFPA/campus de Braganca cumpre o que determina a Lei
9.394/1996, ja que o Instituto possui pouco mais de dois tergos (ou de maneira mais especifica,
68%), de todo seu corpo docente formado por mestres e/ou doutores, entretanto, 32% deles pos-
suem apenas formagao em cursos stricto sensu (graduagao e/ou especializacao).

Portanto, considerando que o grau académico dos docentes representa a competéncia
individual de cada um desses profissionais, demonstrando a capacidade da organizagdo em
funcdo do conhecimento, e, especialmente, € um dos fatores preponderantes para o IFPA formar
com qualidade o capital humano local, que o campus cumpre o que determina a lei e que, segun-
do Saenz (2005), quanto maior a percentagem de pessoas com titulos, maior o grau de qualifi-
cacao em termos de forga de trabalho de uma equipe como um todo, conclui-se que o indicador




em questao caracteriza um grau consideravel da for¢a de trabalho da instituicéo.

Treinamento

O professor precisa constantemente atualizar seus conhecimentos tecnoldgicos, politi-
cos, pedagogicos, éticos e de relacionamentos que surgem com a evolug¢ao da sociedade (MEC,
2018). Essa é uma das unicas profissbes que exigem renovagdo a cada momento, sendo o
acumulo de conhecimento e a atualizagao desafios permanentes na vida dos docentes (SOU-
ZA apud MEC, 2018). Manter-se atualizados, adequando-se as constantes mudancgas e rapido
avancgo da tecnologia, afirma Lemos apud MEC (2018), € um dever, ja que a falta de informagao
por parte dos educadores atrapalha o vinculo com os estudantes e, ao buscar informagdes no-
vas, fica mais facil atrair os alunos e estimular a participacao e interagcao dentro de sala.

Bernardelli (2011), afirma que a modernidade exige mudangas, adaptagoes, atualizagao
e aperfeicoamento, sendo a qualidade total, a globalizagéo, a parceria, a informatica e toda a
tecnologia moderna, desafios presentes na pratica pedagdgica, o que exige do professor, com-
plementa Brzezinski (1994), uma solida formacéo cientifica, técnica e politica, viabilizadora de
uma pratica pedagogica critica e consciente da necessidade de mudangas na sociedade.

Logo, o docente, como principal ator no processo de formagéo do capital humano local,
necessita estar continuamente aprimorando seu conhecimento nos avangos e inovagdes para
suprir as defasagens de sua formacéo inicial e aprofundar os seus conhecimentos, melhorando,
assim, o desenvolvimento da sua pratica pedagdgica, ultrapassando o senso comum. Ou seja,
esses profissionais necessitam realizar treinamentos constantes na busca de uma melhor qualifi-
cacgao técnica e didatica, sem as quais ndo alcangara o éxito desejado em seu trabalho, portanto,
a capacitacado dos educadores beneficia, além dos préprios professores, os discentes.

Ciente dessa importancia, o IFPA possui, dentro da Diretoria de Gestao de Pessoas da
Reitoria, uma Coordenacéo de Desenvolvimento e Avaliacdo (CDA), responsavel, dentre outras
funcdes, por promover cursos de capacitagcdo aos servidores, docentes e técnicos, de todo o
Instituto.

A vista disso, para realizar esta analise, foi mensurada a carga horaria média que os
docentes do IFPA/campus de Braganca dedicaram a cursos de capacitagao, treinamento, apren-
dizagem ou aperfeicoamento profissional, estando exposta, na tabela a seguir, a carga horaria
dispendida por esses profissionais na realizagao de cursos de aprimoramento:

Tabela 7 — Treinamento

ITEM VALOR
Total de docentes 75
Total de docentes que participaram de cursos 4
% de docentes que participaram de cursos 5%
Carga horaria total investida em cursos (horas) 19
Carga horaria média investida em cursos 0,25

Fonte: SIAPE (2018).




Dos dados obtidos, aquele mais chamativo € o que se refere a quantidade total de do-
centes que participaram de algum curso de capacitagao, treinamento, aprendizagem ou aperfei-
goamento profissional. Apenas 4 (5%) dos 75 professores do IFPA/campus Braganga investiram
em algum tipo de curso, o que nos leva a uma infima carga horaria média investida em cursos
que o corpo docente do campus possui, apenas 0,25 horas, ou 15 minutos por docente.

Essa situacao, entende-se, € motivada por 4 fatores. O primeiro, refere-se ao fato de
que a grande maioria dos cursos oferecidos pela CDA sao destinados, preferencialmente, aos
técnicos administrativos da instituicao, ja que cursos sobre folha de pagamento, cadastro, licita-
¢bes, aposentadoria e pensao, etc., ndo sido atrativos aos professores, haja vista ndo estarem
relacionados a pratica docente.

O segundo e terceiro fator assimila-se estarem ligados a possiveis falhas de gestéo. E,
compreende-se, que o0 segundo esta vinculado ao primeiro, haja vista que ndo ha um estudo que
verifique quais cursos realmente sdo necessarios. Todos os anos sao oferecidos, praticamente,
0S mesmos e nao é incomum que alguns nem fechem turma ou sejam cancelados. O terceiro fa-
tor, possivelmente, esteja relacionado a falta de controle e registro acerca dos participantes dos
cursos oferecidos pela CDA, o que dificulta a mensuragao exata deste indicador.

Por fim, o quarto fator, possivelmente, é concernente a falta de interesse dos docentes,
ao contrario do que ocorre com os técnicos, a progressédo desses nao depende da realizagao de
determinada carga horaria de cursos de aprimoramento, ou seja, eles acabam optando, apenas,
pela realizagdo de cursos stricto sensu (mestrado ou doutorado), ja que unicamente esses lhes
retornardo ganhos financeiros, conhecido como Retribui¢cao por titulagcao (RT). Ou seja, por falta
de incentivo da prépria legislagcéo, os docentes acabam né&o participando de cursos de capacita-
¢ao, atualizagao, aprimoramento, etc.

Quanto mais participar de cursos de aprimoramento, mais conhecimento acumulara o
professor e mais habilidade ele tera para lhe dar com as diversas situagcdes que se apresentam
dentro de sala de aula, ou seja, ao mensurar o tempo que os docentes investem em atualizagao,
quantifica-se, do mesmo modo, seu conhecimento e habilidade que, no caso especifico dos do-
centes do IFPA/campus Braganga, € de infimos 15 minutos.

Assim, entende-se como critico o processo de aprimoramento e atualizacdo do corpo
docente do campus, sendo evidente a necessidade que o Instituto possui de primar por inves-
timentos e meios que favoregam a disponibilizagdo de treinamentos, cursos de aprendizagem
e capacitagao que sejam atraentes aos docentes, ou seja, o IFPA precisa, além de fornecer os
meios, conscientizar os docentes da importancia de se absorver conteudos atualizados e dina-
micos que disseminem conhecimento e, consequentemente, aprimorarem a formacao de capital
humano local.

Indicador de Eficiéncia

Considerando que Sveiby (1998) preconiza que a propor¢ao de profissionais na empresa
obtido em relagao ao total de funcionarios da instituicao, indica a eficiéncia de determinado pro-
fissional para a instituicdo, o indicador de eficiéncia foi aqui utilizado para reforgar a importancia
dos docentes para IFPA/campus Braganga. O campus possui, no total, 120 servidores, divididos
entre técnicos administrativos e docentes. Desta feita, o quadro de servidores do campus é 63%




formado por docentes, ou seja, para cada técnico, existem 1,6 (aproximadamente 2) docentes no
campus, mais um fato que evidencia a importancia desses profissionais para o instituto.

Indicador de Estabilidade

Como indicadores de estabilidade, mensurou-se a Média etaria e Tempo de profissao,
estando a mensuragao de cada um desses indicadores detalhada nos topicos seguintes.

Média Etaria

Para Saenz (2005), a idade média de uma equipe de trabalho devera estar numa si-
tuacao ideal quando existe um equilibrio entre experiéncia e juventude, pois, permite que o
“saber como” acumulado seja explorado e preservado, além de, ao mesmo tempo, possibilitar
o surgimento de ideias novas e inovadoras. Sveiby (1998) ensina que funcionarios mais velhos
sao mais estaveis do que os jovens, ou seja, evitam deixar a organizagdo. Porém, o autor nao
explicita o que seriam “trabalhadores mais velhos”, na verdade, essa definicAo nem sempre é
clara na literatura.

Isso ocorre pela dificuldade de se encontrar uma idade “limite” absoluta que distinga um
trabalhador mais velho de outro que nao o seja, assim, esclarece Fula et al. (2012), esta defini-
¢ao permanece dubia no que concerne ao significado de “mais velho”. Entretanto, alguns poucos
paises definiram esse termo, porém, ndo existe um consenso entre eles, como se pode ver na
tabela 8:

Tabela 8 — Idade limite entre os termos “mais novo” e “mais velho”

PAIS IDADE LIMITE
Espanha =45 anos
Bélgica =50 anos
Holanda =40 anos

EUA =40 anos

Fonte: Adaptado de Pinto (2014).

Como mostra a tabela, o limite entre os termos “mais novo” e “mais velho”, além de pou-
quissimo difundido, apenas 4 paises definiram, o que se mostra bastante desigual, variando de
40 (EUA) até 51 anos (Bélgica). Para a realizacao deste estudo, optou-se por relacionar a média
proposta por esses 4 paises, 44 anos, com a realidade da populacao brasileira apta a assumir
um cargo efetivo na esfera federal, ou seja:

a) Pessoas com, no minimo, 18 anos, ja que essa é a idade minima para investidura em
cargo publico estabelecida pelo inciso V do artigo 5° da Lei 8.112/90, senao vejamos:

Art. 5° S30 requisitos basicos para investidura em cargo publico:
V - a idade minima de dezoito anos;

b) Pessoas com, no maximo, 74 anos, ja que 75 anos ¢é a idade da aposentadoria com-
pulsdria determinada pelo inciso | do artigo 2° da Lei Complementar n® 152/2015, sen&o vejamos:

Art. 2° Serao aposentados compulsoriamente, com proventos proporcionais ao tempo de

contribuicdo, aos 75 (setenta e cinco) anos de idade:




| - Os servidores titulares de cargos efetivos da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios, incluidas suas autarquias e funda¢des. (BRASIL, 2015, p.1)

Ou seja, apenas pessoas que possuem, no minimo, 18 anos e, no maximo, 74 anos po-
dem assumir, no Brasil, um cargo efetivo na esfera federal. Assim, em relagéo a essa populagao,
o ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) constatou o seguinte:

Tabela 9 — Populagéao brasileira apta a assumir um cargo efetivo na esfera federal

, POPULACAOD
FAIXA ETARIA i
(EM MILHOES)
18a24 27,3 20%
25a 29 17,3 13%
30a34 16,0 12%
35a 39 14,0 10%
40244 13,3 10%
45 a 49 12,1 9%
50a54 10,3 8%
55a59 8,4 6%
60 a 64 6,6 5%
65 a 69 5,1 4%
70a74 3,9 3%
TOTAL 134,3 100%

Fonte: Adaptado de IBGE (2010).

Observando a tabela 9, percebe-se que da mesma maneira que a idade média que
separa os “mais jovens” dos “mais velhos” € 44 anos, a maioria (65%) da populagao brasileira
apta a assumir um cargo efetivo na esfera federal, possui até 44 anos, assim, para este estudo,
“trabalhador mais velho” sera considerado aquele com idade superior a 44 anos.

Destarte, em relagao aos docentes do IFPA/campus de Bragancga, temos a seguinte situ-
acao em relagao a suas idades:




Tabela 10 — Distribuigao etaria dos docentes do IFPA/campus Braganga

IDADES FHEQUENCIA %
27 anos 1 1%
28 anos 2 3%
29 anos 4 5%
30 anos 1 1%
31 anos 5 7%
32 anos ] 8%
33 anos 4 5%
34 anos 3 4%
35 anos 3 4%
36 anos B 11%
37 anos 3 4%
38 anos 5 7%
39 anos 5 7%
40 anos 1 1%
41 anos 1 1%
42 anos 1 1%
43 anos 3 4%
44 anos 2 3%
45 anos 2 3%
47 anos 3 4%
48 anos 2 3%
49 anos 2 3%
52 anos 2 3%
53 anos 3 4%
54 anos 3 4%
TOTAL 75 100%

Fonte: SIAPE (2018).

Da tabela acima, depreende-se que 58 (77%) dos docentes do IFPA/campus Braganca
possuem até 44 anos, ou seja, sao classificados como “profissionais mais novos”, e o restante,
17 (23%), possuem mais de 44 anos, ou seja, sao classificados como “profissionais mais velhos”,
portanto, temos:




Tabela 11 — Quantidade de docentes “mais novos” e “mais velhos”

SIT Uﬂ(;ﬁﬂ QUANTIDADE %

Mais Movao 58 TT%

hdais velho 17 23%
TOTAL Fis] 100%:

Fonte: SIAPE (2018).

De maneira geral, pode-se afirmar que o corpo docente do campus €, predominantemen-
te, formado por “profissionais mais novos”, ja que a média ponderada das idades dos professo-
res € de 37 anos, portanto, ndo se verifica, a risca, o equilibrio idealizado por Saenz (2005), uma
vez que a proporgcao aproximada € de 3 “mais novos” para 1 “mais velho”, porém, entende-se
que essa relagao representa uma simbiose com grande potencial de éxito.

Por esse motivo, essa situacao nao € entendida como uma desvantagem ou algo nocivo.
Compreende-se que a atual quantidade de docentes “mais velhos” é suficiente para que o “saber
como” acumulado, citado por Saenz (2005), seja explorado e preservado no campus, além disso,
a parcela “mais nova” complementa esse “saber como”, ja que chegam com “todo o gas”, cheios
de vontade de trabalhar e colocar em pratica tudo o que aprenderam em seus recentes anos de
estudo, ou seja, sao profissionais mais atualizados e, portanto, capazes de inovar.

Além disso, os “profissionais mais novos”, geralmente, chegam na organizagéo sem vi-
cios que tendem a atrapalhar o alcance dos objetivos organizacionais, ou seja, € menos custoso
molda-los na forma que o IFPA/campus Braganga precisa e quer vé-los atuando em sala de aula,
ou seja, € mais facil imprimir a eles a cultura, missao, visao e valores da organizagao, fomentan-
do o comprometimento deles com a institui¢ao.

Assim, conclui-se que a média etaria do corpo docente do IFPA/campus Braganca, 37
anos, € um indicador positivo para o instituto, pois, soma os conhecimentos atualizados, gana e
postura sem vicios dos “profissionais mais jovens”, predominantes na amostra, com a resiliéncia,
serenidade, responsabilidade, efetividade e maturidade dos “profissionais mais velhos”. Assim,
dependendo da atuacdo da gestado, é possivel formar uma relagdo ensinamentos e beneficios
para ambos os lados, ja que os “profissionais mais velhos” podem tanto ensinar quanto aprender
com 0s “mais novos”.

Tempo de docéncia na instituigao

Incertezas e insegurancas quanto ao amanha ditam o ritmo da sociedade em geral. A
instabilidade causada pelas constantes e rapidas modificagcdes nos mais variados campos da
vida, tornam o futuro cada vez mais imprevisivel. Tal instabilidade, também, afeta o mercado de
trabalho, tornando mais restritas as oportunidades de emprego no setor privado, que, por sua
vez, exige cada vez mais a capacitagado dos pleiteantes a postos de trabalho. Entretanto, nem a
mais capacitada das pessoas tem sua permanéncia garantida em determinado emprego, nesse
cenario, qualquer instrumento que evidencie seguranga se torna um bem de imensuravel valor.

Por esse motivo, que cada vez mais jovens recém-formados enxergam na administragao
publica a confianga de um posto de trabalho sem as incertezas de um emprego no setor privado.
O grande ponto aqui é a estabilidade, garantia constitucional de permanéncia no servigo publico




outorgada ao servidor que, nomeado para cargo de provimento efetivo, em virtude de concurso
publico, tenha transposto o estagio probatério de trés anos, apds ser submetido a avaliagéo es-
pecial de desempenho por comisséao instituida para essa finalidade (MEIRELES, 1993).

A estabilidade de um cargo publico €, assim, um dos principais, sendo o principal, obje-
tivo aspirado por aqueles com pretensao de ingresso no setor. Entretanto, Machado e Umbelino
(199%5), ensinam que o preceito da estabilidade do servidor publico ndo pode ser interpretado
como um privilégio que confere ao mesmo a vitaliciedade no cargo ou fungdo desempenhada,
mas como um instrumento garantidor da exceléncia da prestagao de servigos a sociedade.

Destarte, a estabilidade n&o visa unicamente o resguardo dos interesses dos servidores,
como erroneamente se pensa, Meireles (1993), complementa que, juntamente com as garantias
outorgadas aos servidores, o texto constitucional assegura ao Estado os meios para realizar uma
boa administragao, dentre os quais o poder-dever de zelar pela eficiéncia, moralidade e aprimo-
ramento do pessoal administrativo. Portanto, conclui Oliveira e Krom (2004), a estabilidade ndo é
um privilégio dos servidores, e sim uma maneira de zelar pela eficiéncia, moralidade e aprimora-
mento do pessoal administrativo, quesitos estes que estao diretamente ligados a produtividade.

A vista disso, para realizar esta analise, mensurou-se, a partir do tempo de docéncia no
IFPA/campus Bragancga, o quantitativo de professores estaveis e ndo estaveis que compdéem o
corpo docente do campus, estando expostos, na tabela a seguir, os resultados obtidos:

Tabela 12 — Quantidade de docentes estaveis e ndao estaveis
SITUACAO FREQUENCIA %

Estavel a7 B3%
M3o Estavel 28 37%
TOTAL 75 100%G

Fonte: SIAPE (2018).

Os dados acima mostram que 47 (63%) docentes do IFPA/campus Bragancga ja cumpri-
ram os 3 (trés) anos de estagio probatorio e foram aprovados no processo, ou seja, ja sao servi-
dores estaveis. Em relagédo aos 28 (37%) n&o estaveis, 18 (24%) se tornarao estaveis em 2 anos
e 10 (13%) em apenas 1, obviamente, se forem aprovados no processo. Ou seja, o campus tera
100% de seus servidores docentes estaveis em, no maximo, 2 anos.

Assim, conclui-se que a relagao entre o quantitativo de docentes estaveis e ndo estaveis
do IFPA/campus Bragancga é benéfica e contribui para a formagao de capital humano local.

Rotatividade

O termo Rotatividade, ou turnover, refere-se ao movimento que se verifica no mercado
de trabalho, caracterizado pelas entradas e saidas dos individuos da instituicdo que compdem
esse mercado (ANSELMI et al., 1997). Esta intimamente relacionado, defende Bezerra apud
Silva (2006), com a ideia de reposi¢ao, substituicdo ou rodizio, expressando o movimento total
de entradas e saidas de pessoal que ocorrem nas organizagdes em um determinado periodo de
tempo. Complementado, Chiavenato (1999), afirma que se trata da relagédo entre mercado de tra-
balho e recursos humanos, que, se mal gerida, pode refletir no clima organizacional, na produgao

e no relacionamento organizacional.




Com base nesses conceitos, pode-se resumir que Rotatividade € o giro (entrada e saida)
de pessoal dentro de uma organizagdo, que deve ser gerido com o intuito de se evitar o surgi-
mento de taxas superavitarias ou deficitarias de mao de obra, ou seja, deve-se buscar a quanti-
dade ideal de colaboradores que fomente o equilibrio do processo organizacional e, a cada saida
de recursos humanos, deve-se providenciar, imediatamente, uma nova entrada.

Como consequéncias, um elevado grau de rotatividade gera custos de pessoal signifi-
cativos, abrangendo desde a queda da produtividade até a perda da historicidade da instituigao,
que se esvai junto aos que se desligam da organizagdao (FERREIRA; FREIRE, 2001). Esses
custos, afirma Mezamo apud Silva (2006), se dividem em primarios e secundarios, conforme o
Quadro 5:

Quadro 5 — Custos da rotatividade nas organizagoes

CUSTOS
PRIMARIOS SECUNDARIOS
Custo de recrutamento, selegio e

) Reflexos na producgdo, que inclui perdas.
treinamento do novo colaboradar, )

Reflexo na atitude pessoal, que inclui a
" imagem, a atitude e a predisposicio do
Custo de integracio do novo colaborador. g i P ) .p ¥

desligado e do recem-admitivo com os colegas

de trabalho.

Custo do registro e documentagio do novo
Custo extra laboral, ex: Horas extras, etc,
colaboradar,

] ] Custo extra operacional, ex: Custo adicional
Custo do desligamento de quem partiu, _
de energia.

Perda nos negocios, ex: Imagem da
organizagio,

Fonte: Mezamo apud Silva (2006).

Por se tratar de um 6rgao publico federal, o IFPA/campus Braganga possui um cenario
um pouco diferente. Devido a estabilidade, mencionada no tépico anterior, € raro, e até improva-
vel, que servidores docentes pegcam exoneragao para serem admitidos em uma empresa privada
ou, até mesmo, para tomar posse em outro 6rgao publico de esfera inferior, no ultimo caso, devi-
do a volumosa remuneracao que lhes proporciona, principalmente aqueles mais qualificados, a
Lei n® 12.772/2012, superior aquela paga pelos estados e municipios.

Porém, no ambito dos érgaos publicos federais, existem os processos de remogao e re-
distribuicdo. A Lei 8.112/90 os define em seu Capitulo Ill, Se¢ao | e Il, através de seus artigos 36
e 37, respectivamente, da seguinte maneira:

Art. 36. Remogéo ¢ o deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mes-
mo quadro, com ou sem mudancga de sede; e
Art. 37. Redistribuicdo é o deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou
vago no ambito do quadro geral de pessoal, para outro 6rgéo ou entidade do mesmo Po-
der, com prévia apreciagao do 6rgao central do SIPEC. (BRASIL, 1990, p. 7).
Em outras palavras, apesar da improvavel perda de professores para uma empresa pri-
vada ou um 6rgao de esfera inferior, o corpo docente do IFPA/campus Braganga pode ser desfal-
cado por meio dos processos de remogao ou redistribuicdo. Assim, com o proposito de se men-

surar o indicador rotatividade, buscou-se no Sistema Integrado de Protocolo do IFPA (SIPRO)




dados sobre o giro de docentes no campus, obtendo-se o mostrado na tabela 13:
Tabela 13 — Rotatividade docente no IFPA/campus Braganga

ANO sAiDAS ENTRADAS  ROTATIVIDADE
2010 0 o 1]
2011 0 3 3
2012 0 2 2
2013 0 1 1
2014 0 o 1]
2015 1 o -1
2016 2 o -2
2017 4 1 -3
2018 1 1 1]
TOTAL 8 a 0

Fonte: SIPRO (2018).

Conclui-se, portanto que, alinhada ao preconizado por Sanchez (2008), a tabela acima
expressou a rotatividade em indices anuais para que se possa ter um parametro comparativo.
Desta forma, dela se extrai que, de 2010 a 2018, a rotatividade no IFPA/campus Bragancga foi 0
(zero), ou seja, verifica-se um cenario favoravel no campus em relagao a esse indicador.

Segunda segao: Analisar e avaliar os componentes de competéncia interna do
IFPA/campus de Bragang¢a, quanto ao grau de importancia, e o oferecimento
de conhecimentos, habilidades e atitudes transferidos aos egressos, na
percepcao dos gestores da instituigao.

Para complementar a analise realizada no tépico anterior, aprofundar o entendimento
acerca da contribuicdo do IFPA/campus Braganca para a formagao de CHL e cumprir o segundo
objetivo especifico deste estudo, buscou-se averiguar qual o grau de importancia atribuido pelos
gestores do campus aos indicadores de competéncia da instituigdo. Para isso, foi solicitado que
esses respondessem ao questionario | sob a 6tica de sua fungéo na instituicao, ou seja, como
eles enxergam as contribui¢cdes da instituicdo para a formagao do CHL.

O que se percebe nestas questdes, e nas demais que se seguem, € que cada gestor
respondeu as questdes sob a ética de sua fungao na instituicdo, ou seja, como ele enxerga as
contribui¢cdes da instituigdo nas dimensdes do CH.

Para se realizar inferéncias significativas a respeito dos dados coletados, € preciso pri-
meiramente entender o comportamento desses, para que se possa efetuar uma analise descri-
tiva sobre a percepgao dos gestores acerca da contribuicdo do IFPA/campus Braganga para a
formacgao de capital humano local. O foco é tentar averiguar o grau de importancia em relagao a
alguns itens sobre as variaveis de competéncias: rigor no desempenho funcional, ética profissio-
nal, pro-atividade, experiéncia (tempo de profissao), nivel de qualificagdo e outros.

Além da analise exploratoria, foi utilizada uma ferramenta multivariada de dados chama-
da de analise fatorial, com o intuito de gerar fatores de competéncia, que poderao ser usados
pelos gestores para futuros investimentos e algumas outras agdes que podem trazer melhoria




para a instituicao.

Na caracterizagdo da amostra, percebe-se que os gestores exercem funcao de coorde-
nador de curso (66,60%), substituto em alguma funcédo (16,70%), coordenador de ensino, pes-
quisa e extensao (11,10%) e diretor (5,60%).

Grafico 1- Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por fungao que exerce na instituigao.

Substituto (Alguma Funcdo) _ 16,70

Braganca

Coordenador - 11,10
piretor [ .60

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 5000 6000 70,00
Percentual

Fungao que Exerce no IFPA - Campus

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a questado da opinido dos gestores, a maioria concorda parcialmente (55,5%) com
o fato das atividades de ensino, pesquisa e extensdo desenvolvidas na instituicdo estarem ali-
nhadas com as necessidades de desenvolvimento do municipio de Braganca.

Grafico 2— Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por se as Atividades de Ensino, Pesquisa e Extensao desenvolvidas na
instituicao estdo alinhadas com as necessidades do desenvolvimento do Municipio.

5,60

38,90

s Ndo = Parcialmente = Sim

Fonte: Estudo de campo.

Os gestores concordam (77,7%) que o campus contribui para o desenvolvimento das
habilidades cognitivas e de produtividade na area de formagéo de seus discentes.




Grafico 3 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganca, por se o campus contribui para o desenvolvimento das habilidades cognitivas
e de produtividade na area de formagao de seus discentes.

5,60

= Ndo = Parcialmente = 5Sim

Fonte: Estudo de campo.

Em relagdo ao campus Bragancga para o ingresso dos discentes em oportunidades pro-
fissionais dentro do municipio a maioria dos pesquisados concorda (55,50%), seguido dos que

concordam parcialmente (38,90%).
Grafico 4 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus

Bragancga, por se o campus para o ingresso dos discentes em oportunidades
profissionais dentro do municipio.
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38,90
55,50

m Ndo = Parcialmente = Sim

Fonte: Estudo de campo.




Os gestores concordam (66,70%) que o campus contribui para o nivel de renda e na
qualidade de vida dos egressos, seguido dos que concordam parcialmente (33,30%).

Grafico 5 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganca, por se o campus contribui para o nivel de renda e na qualidade de vida de
seus egressos.

m Parcialmente = Sim

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a questao de o campus Braganga garantir status, prestigio e reconhecimento dos
seus egressos no meio profissional e/ou Pessoal, muitos dos pesquisados acreditam (77,80%)
que a instituigcao oferece.

Grafico 6 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por se o campus para garantir status, prestigio e reconhecimento dos seus
egressos no meio profissional e/ou pessoal.

22,20

77,80

m Parcialmente = Sim

Fonte: Estudo de campo.




Nota-se que grande parte dos pesquisados considera como importante (38,90%) para a
formacgao de CHL, com rigor no desempenho funcional, seguido dos que consideram como muito

importante (33,30%).

Grafico 7 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganca, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
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45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

humano local (Rigor no desempenho funcional).

38,90
33,30
16,70
11,10
Pouco Talvez Importante Muito
Importante Importante

Escala para Formacdo de Capital Humano (7.1)

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a variavel ética profissional, a maioria dos gestores considera como muito impor-

tante (66,60%)

Grafico 8 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagao de capital
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Fonte: Estudo de campo.




Os pesquisados opinaram como muito importante (61,10%) a questao da variavel pré-a-

tividade.

Grafico 9 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
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Fonte: Estudo de campo.

Foi considerada importante (50,00%) a questao da experiéncia (tempo de profissdo) na

instituicao.

Grafico 10 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagao de capital
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Fonte: Estudo de campo.

Em relagdo ao nivel de qualificagdo, os gestores classificaram como muito importante
(50,00%) e importante (44,40%).




Grafico 11 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Treinamento/aperfeicoamento).
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Escala para Formacdo de Capital Humano (7.5)

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a questao de partilha de conhecimento nota-se que muitos consideram como im-
portante (61,10%).

Grafico 12 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formacgéao de capital
humano local (Partilha de conhecimento).
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Fonte: Estudo de campo.

Observa-se que grande parte dos pesquisados considera como muito importante
(44,40%) a variavel Tomada de decisdo na contribuicdo para a formacéo de CH, seguido dos
que consideram como importante (33,30%).




Grafico 13 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
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Fonte: Estudo de campo.

Em relacgao a lideranga, os pesquisados consideram tanto importante quanto muito im-
portante, ambos com 38,90%.

Grafico 14 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
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Fonte: Estudo de campo.

Os gestores opinaram como muito importante (55,50%) a questdo da motivagao na ins-

tituicao.




Grafico 15 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Motivagao).
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Escala para Formacdo de Capital Humano (7.9)

Fonte: Estudo de campo.

Em relacdo ao espirito empreendedor, muitos dos gestores consideram importante
(38,80%) e muito importante (27,80%).

Grafico 16 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Espirito Empreendedor).
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Escala para Formacdo de Capital Humano (7.10)

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a variavel Compromisso com a instituicdo, um numero consideravel opinou ser
muito importante (72,10%).




Figura 17- Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Compromisso com a instituicao).
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Fonte: Estudo de campo.

Os gestores acreditam que ter um espirito inovador e criativo € muito importante (49,90%)

e importante (33,30%) na instituigdo.

Grafico 18 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Espirito inovador e criativo).
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Escala para Formacdo de Capital Humano (7.12)

Fonte: Estudo de campo.

Em relag&o a qualidade das aulas, como variavel de competéncia, os gestores opinaram

ser uma questao muito importante (55,50%).




Grafico 19 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
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Fonte: Estudo de campo.

Quando se trata da variavel relacionamento com os demais servidores, grande parte
considera como uma questao importante (49,90%), seguido dos que consideram importante

(38,90%).

Grafico 20 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital

60,00
50,00
40,00

30,00

Percentual

20,00
10,00

0,00

humano local (Relacionamento com os Servidores).

49,90
38,90
5,60 5,60
Pouco Talvez Importante Muito
Importante Importante

Escala para Formacdo de Capital Humano (7.14)

Fonte: Estudo de campo.

Sobre a questdo da Responsabilidade no desempenho da funcéo, percebe-se que a
maioria considera como muito importante (66,70%).




Grafico 21 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagéao de capital
humano local (Responsabilidade no desempenho da fungéo).
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Fonte: Estudo de campo.

Em relacdo a Estabilidade financeira, os gestores consideram como muito importante
(50,00%) e importante (33,30%).
Grafico 22 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus

Braganga, por componentes de competéncia que contribuem para a formagao de capital
humano local (Estabilidade financeira).
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Fonte: Estudo de campo.

Em relagao a Movimentagao dos docentes (remogao, redistribui¢ao, outros), que reflete
a rotatividade na instituicao, percebe-se que grande parte considera como importante (33,30%),
seguido dos que opinaram como muito importante (27,80%).




Grafico 23 — Percentual de gestores no Instituto Federal do Para (IFPA) no campus
Bragancga, por componentes de competéncia que contribuem para a formacéao de capital
humano local (Movimentagédo dos docentes — remogao, redistribuicdo e Outros).
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Fonte: Estudo de campo.

Utilizando a Analise Fatorial, como ja citado acima, esta técnica agrupa variaveis com
base nas correlagbes. Logo, é de fundamental importancia que as variaveis utilizadas sejam
altamente associadas. Com base na Tabela 14 nota-se que os itens um (rigor no desempenho
funcional), quatro (experiéncia (tempo de profissdo), cinco (nivel de qualificagcdo), dez (espirito
empreendedor) e dezessete (movimentacdo dos docentes) possuem correlagdes baixas com-
prometendo assim a analise fatorial. Em outras palavras, os gestores que opinaram que a ética
profissional, pré-atividade, partilha de conhecimento, tomada de decisao, lideranca, motivacao,
compromisso com a instituicdo, espirito inovador e criativo, qualidade das aulas, relacionamen-
to no desempenho da funcao, bem-estar econdmico sdo importantes, acabaram nao opinando
como tao importante os itens um, quatro, cinco, dez e dezessete como citado acima. Entao, foi
necessario remover esses itens para assim aplicar a técnica estatistica de maneira correta, como
mostra a Tabela 15.

Para se aplicar a analise fatorial existem alguns pressupostos para validar a técnica,
como o teste de esfericidade de Bartlett que testa a hipétese de que as variaveis ndo sejam
correlacionadas. A hipétese nula diz que a matriz de correlacdo € uma matriz identidade, o que
indicaria que nao ha correlagao entre os dados, dessa forma indica que a técnica de analise fa-
torial € inapropriada.

Mas, neste caso o p-valor (0,017) obtido segundo a estatistica qui-quadrado foi menor
que o nivel de significancia fixado de 5% (0,05). Sendo assim, nossa matriz de correlagdo nao é
uma matriz identidade, dando assim continuidade ao teste.

Como passo final da técnica existe a medida KMO, citada acima, que classifica a analise
fatorial como muito boa, boa, média, razoavel, ma e inadequada. Dessa maneira, os valores para
a estatistica KMO iguais ou inferiores a 0,60 indicam que a analise fatorial pode ser inapropriada.
Para este estudo, o KMO obtido com a utilizacdo da Equacgao (6) foi de 0,94, ou seja, para esta
pesquisa, a aplicacd da Analise Fatorial € classificada como muito boa.

Como os pressupostos foram validados, o passo seguinte € verificar como ficardo aloca-
das as variaveis dentro dos fatores, cada fator € composto por variaveis que sao altamente cor-




relacionadas entre si. Pelo grafico de componentes principais da para verificar quantos fatores
serao gerados para analise, sendo esses validados, segundo analise do nivel descritivo.

A analise de componentes principais mostra quantos fatores podem ser gerados. O Gra-
fico 24 mostra que a varidncia comecga a se tornar quase que constante na terceira a quarta
componente, ou seja, no terceiro ou quarto fator. Com base no p-valor (0,001) sera utilizado trés
fatores, visto que foi significativo. Esses trés fatores explicam aproximadamente 92,46% da va-
riancia total.
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Grafico 24 — Analise de componentes Principais.

Varidncia
0 2 4 6 8
|

2 4 6 8 10 12

Componente

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Fatores

Na Tabela 16 mostra as cargas fatoriais, onde foram selecionadas as variaveis para apli-
car a técnica. Além de observar a definicdo das dimensdes a partir de componentes ou cargas
fatoriais neste caso, ndo houve rotagao visto que os dados foram bem alocados.

A partir dos resultados do teste aplicado, as variaveis em estudo foram reduzidas a 3
(trés) fatores de competéncia. Estes fatores sao definidos pela combinacéao linear entre as va-
riaveis de grau de importancia, as quais apresentam capacidade de explicar aproximadamente
92,46% da variabilidade total existente entre estas variaveis independentes sobre o grau de
importancia.

Essas comunalidades explicam a intensidade da variabilidade total de cada variavel ou
conjunto de fatores. Lembrando que neste estudo, a analise fatorial rotacionada, ndo agrupou
melhor as variaveis. Dessa forma, é possivel analisar que as variaveis de competéncia nessa
instituicao sdo extremamente importantes para composicao desses fatores. O critério de escolha
das variaveis dentro dos fatores fica a critério do pesquisador segundo as suas cargas fatoriais,
sendo importante considerar as variaveis com maior carga para compor cada fator.




Tabela 16 — Definicdo das dimensodes a partir da Matriz de componentes ou cargas

fatoriais.
Matriz de componentes ou Matriz de Cargas Fatoriais - Comunalidade
DGSCT',‘? ao de Variaveis de competéncia interna  [Fator 1|Fator 2|Fator 3
Variaveis
ltem 2 Etica profissional 0,793 | 0,576 -
Item 3 Pro-atividade 0,200 | 0,976 -
Item 6 Partilha de conhecimentos 0,841 | 0,524 | -0,114
ltem 7 Tomada de decisao 0,677 | 0,589 | 0,361
Item 8 Lideranca 0,720 | 0,539 | 0,249
ltem 9 Motivagao 0,733 | 0,570 | 0,356
ltem 11 Compromisso com a instituicao 0,257 | 0,893 | 0,223
ltem 12 Espirito Inovador e criativo 0,712 | 0,508 | 0,417
Item 13 Qualidade das aulas 0,802 | 0,381 -
Item 14 Relacionamento com os servidores | 0,888 - 0,115
ltem 15 ResponsablIlda?jnggodesempenho da 0,236 | 0,552 )
Iltem 16 Estabilidade financeira 0,845 | 0,273 | 0,164

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
Modelagem Fatorial

Todas as variaveis possuem relagdo com as dimensodes retidas, pois apresentaram co-
munalidades. Hair et al. (2006) afirma que a analise fatorial € indicada para grandes quantidades
de variaveis e em casos que as comunalidades excedam 0,10 para a maior parte das variaveis.
Dessa forma, as variaveis que possuem maior capacidade foram: Responsabilidade no desem-
penho da funcéo (83,42%), Relacionamentos com os servidores (43,27%), Espirito inovador
e criativo (20,40%), Compromisso com a instituicdo (14,75%), Tomada de deciséo (13,65%) e
Pré-atividade (11,10%).

Dimensoes

De acordo com os resultados obtidos, boa parte da varidncia dos dados analisados foi
explicada pelos fatores de agregacéao citados acima (fator 1, fator 2, fator 3), podendo assim
caracterizar a competéncia de acordo com algumas caracteristicas no ambiente de trabalho da
instituicao.

a) Fator 1 (F1) — conhecimento e Profissionalismo

Tendo as seguintes variaveis: relacionamento com os servidores (83,80%), estabilidade
financeira (84,50%), partilha de conhecimento (84,10%), qualidade das aulas (80,20%) e ética
profissional (79,30%), apresentando as maiores cargas fatoriais para esta dimenséo, revelando
o alto grau de importancia para explicar as caracteristicas internas da instituicdo relacionadas a
sua contribui¢cao para a formagao de CHL. Os resultados permitiram ajustar a seguinte funcao de

cargas fatoriais associadas.




b) Fator 1 (F1) — conhecimento e Profissionalismo

F1 = 0,888 (relacionamento com os servidores) + 0,845* (estabilidade financeira) +
0,841* (partilha de conhecimento) + 0,820* (qualidade das aulas) + 0,793 (ética profissional).

c) Fator 2 (F2) - Caracteristicas Técnicas e Desempenho

Contém a variavel pré-atividade (97,60%), compromisso com a instituigédo (89,30%), res-
ponsabilidade no desempenho da fungéo (55,20%) e lideranga (53,90%) apresentando as maio-
res cargas fatoriais para esta dimensao. O fator ficou composto pelas variaveis segundo suas
cargas fatoriais associadas.

F2 = 0,976 (pro-atividade) + 0,893* (compromisso com a instituigcdo) + 0,552* (respon-
sabilidade no desempenho da fungao) + 0,539* (lideranga).

d) Fator 3 (F3) - Tomada de Decisao e Motivagao

Tendo as seguintes variaveis: espirito inovador e criativo (41,70%), tomada de decis&o
(36,10%) e motivacéao (35,60%) este fator € composto pelas variaveis que foram altamente cor-
relacionadas e as maiores cargas fatoriais para esta dimensao. Os resultados permitiram ajustar
a seguinte fungao de cargas fatoriais associadas.

F3 = 0,417 (espirito inovador e criativo) + 0,361* (tomada de decisdo) + 0,356* (motiva-
cao).

Com os resultados da Analise Fatorial em maos, foi possivel elencar, por ordem de con-
tributo e importancia, os fatores de competéncia interna do IFPA/campus Braganga que mais
contribuem para a formacéo de capital humano na visdo dos gestores do campus. Com esses
dados, foi possivel complementar a analise dos docentes realizada na Secéo |, além de fortale-
cer o embasamento e as convic¢cdes apontadas neste estudo.

Quadro 6 — Grau de importancia dos fatores com variaveis correlacionadas de
competéncia interna

FATOR 1 FATOR 2 FATOR 3
CONHECIMENTO E PROFISSIONALISMO CARACTERISTICAS TECNICAS E DESEMPENHO TOMADA DE DECISAO E MOTIVAQSLO
Relacionamento corm os servidores Pré-atividade Espirito inovador e criativo
Estabilidade financeira Compromisso com ainstituicio Tomada de decis@o
Partilha de conhedmentao Responsabilidade no desempenho da funcio Motivacio
Qualidade das aulas Lideranca
Etica profissional

IMPORTANCIA MODERADA MENOR IMPORTANCIA

MAIOR IMPORTANCIA

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos resultados da Analise Fatorial.

O quadro acima explicita com clareza que, na opinido dos gestores do IFPA/campus
Braganca, o fator que mais contribui para a formacéo de CHL € o de numero 1, conhecimento
e Profissionalismo, que engloba os indicadores relacionamento com os servidores, estabilidade
financeira, partilha de conhecimentos, qualidade das aulas e ética profissional. Em seguida, o
fator mais importante com variaveis correlacionadas apontado pelos gestores é o de numero 2,
Caracteristicas técnicas e desempenho, que contém os indicadores pré-atividade, compromisso




com a instituigao, responsabilidade no desempenho da fungao e lideranca. Por fim, o fator com
menor importancia € o de numero 3, tomada de decisao e motivacao, que reune os indicadores
espirito inovador e criativo, tomada de decisdo e motivagéo.

Considerando os indicadores de maneira isolada, Seleim e Khalil (2011), ensinam que
os ativos mais decisivos para a formagao de capital humano sao: Trabalho em equipe, Relacio-
namento entre colaboradores, Partilha de conhecimento, Qualidade na prestacdo de servicgo,
Compromisso, Lideranga, Criatividade, Tomada de decisdo, Especialistas nas fungdes e Nivel
de qualificacdo. Dos 10 (dez) indicadores aqui apresentados pelos autores, 4 (quatro) foram
apontados na visao dos gestores como tendo muita importancia na formag¢ao de CH, portanto,
compdem o Fator 1, s&do eles: Partilha de conhecimento, trabalho em equipe e relacionamento
entre colaboradores, que se complementam e estao relacionados ao indicador Relacionamento
com os servidores, e, por analogia, Qualidade na prestacao de servigo que se equipara ao indi-
cador Qualidade das aulas.

Dois (2) indicadores foram julgados pelos gestores como tendo importancia moderada
na formacgao de CH, portanto, compdem o Fator 2, sao eles: Compromisso (com a institui¢cao) e
lideranga. Da mesma maneira, 2 (dois) indicadores foram expostos pelos gestores como tendo
pouca importancia na formacao de CH, portanto, compdem o Fator 3, sdo eles Criatividade, que
equipara-se ao indicador Espirito inovador e criativo, e Tomada de decisao.

Os dois ultimos indicadores citados por Seleim e Khalil (2011), Especialistas nas fungbes
e Nivel de qualificacdo, foram mensurados na Secao | deste estudo, ambos retornando nume-
ros positvos para o IFPA/campus Braganga. O primeiro equipara-se ao que foi mensurado no
subtdpico (Experiéncia profissional), que constatou, na média, que o corpo docente do campus
possui 10,2 anos de experiéncia profissional. E o segundo, por sua vez, equipara-se ao que foi
mensurado no subtépico (Nivel de escolaridade), que constatou que 68% do corpo docente do
campus é constituido por mestres ou doutores.

Complementando o ensinado pelos autores, Saenz (2005), ressalta outros indicadores
no rol dos mais importantes de ativos para a formacéo de CH: Existéncia de incentivos financei-
ros, Numero de homens e mulheres, Idade da equipe e Numero de horas de formacéo. Dos 4
(quatro) indicadores citados pelo autor, um, existéncia de incentivos financeiros que, por analo-
gia, equipara-se a Estabilidade financeira, foi apontado pelos gestores como tendo muita impor-
tancia na formacao de CH, portanto, compde o Fator 1.

Dos demais indicadores citados por Saens (2005), Idade da equipe e Numero de horas
de formacéao, foram mensurados na Secao | deste estudo, tendo o primeiro retornado niumero
muito positivo para o IFPA/campus Bragancga e o ultimo um resultado bastante negativo. O pri-
meiro equipara-se ao que foi mensurado no subtopico (Média etaria), que constatou, na média,
que o corpo docente do campus possui 37 anos de idade. O segundo equipara-se ao que foi
mensurado no subtopico (Treinamento), que constatou, na média, que o corpo docente do cam-
pus investiu infimos 15 minutos em cursos de aprimoramento e afins.

Durante a realizagdo da AF, constatou-se que alguns indicadores ndo possuem tanta
importancia quanto aos demais, na opiniao dos gestores do IFPA/Campos Bragancga, na forma-
cao do CHL, entre eles, esta o indicador treinamento/aperfeicoamento. Isso comprova que o
levantado na Secao |, subtépico (Treinamento) é, de fato, a realidade do campus. Os docentes




nao investem em atualizagdes pelos motivos explicitados nos subtdpicos supracitados e por ndo
serem motivados por seus superiores, que consideram pouco relevante a aprendizagem conti-
nua para a instituigéo.

Os demais indicadores retirados da AF por terem sido considerados, na opinido dos ges-
tores, pouco relevantes foram: Experiéncia (Tempo de profissdo), Movimentacao dos docentes
(Rotatividade), Espirito empreendedor e Rigor no desempenho funcional. O primeiro, entende-
-se, foi assim considerado devido a auséncia da necessidade de comprovacao de experiéncia
profissional na docéncia como requisito de ingresso na instituicdo, como ja explanado na Segao
[, subtopico (Experiéncia profissional).

O segundo, Movimentacédo dos docentes (rotatividade), depreende-se, foi assim consi-
derado devido ao que foi explicado na Secéo |, subtdpico, que, devido a estabilidade, é improva-
vel que servidores docentes pegam exoneragao para serem admitidos em uma empresa privada
ou, até mesmo, para tomar posse em outro 6rgao publico de esfera inferior, além disso, o histo-
rico do IFPA/campus Braganga mostra um giro nulo de docentes entre os anos de 2010 a 2018,
ou seja, 0 campus nao sofreu com perdas dos profissionais nesse periodo.

O terceiro, Espirito empreendedor, deduz-se, foi assim considerado devido a propria
natureza do IFPA/campus Braganga de 6rgao publico sem fins lucrativos. E, por fim, o quarto, Ri-
gor no desempenho funcional, compreende-se, foi assim considerado pelos gestores, pois, eles
entendem que o rigor, ou seja, a imaleabilidade ou inflexibilidade no desempenho funcional dos
docentes, € algo nocivo ao processo de aprendizagem, uma vez que ensinar e aprender exigem,
hoje, muito mais flexibilidade, menos conteudos fixos e processos mais abertos de pesquisa e de
comunicagao (MORAN, 2000).

Terceira secao: A percepcao do egresso quanto a contribuicao do IFPA/
campus de Braganga

Essa segao visa investigar até que ponto a atuagao do IFPA/campus Braganga colabora
para atender as necessidades profissionais e sociais de seu publico alvo, ou seja, objetiva-se,
aqui, compreender a real contribuicao do Instituto para a formag¢ao do CHL na visdo dos proprios
egressos da instituicao, a partir de uma analise sintética e direta, de modo a subsidiar o cumpri-
mento do terceiro objetivo especifico deste estudo que se atém ao processo de formacéo de CH,
ou seja, a fase “embrionaria” do capital humano dentro da instituigéo.

A partir de dados extraidos do Sistema Integrado de Gestédo de Atividades Académicas
do IFPA (SIGAA/IFPA), que foram fornecidos pela Pro-Reitoria de Ensino do Instituto para a rea-
lizagao deste estudo, verificou-se que desde o ano de 2014 até 2017, o IFPA/campus Bragancga
formou 121 alunos em 10 cursos diferentes: fisica, geografia, pedagogia, aquicultura, edifica-
¢bes, hospedagem, informatica, pesca, agroecologia e gestdo ambiental.

Para realizar a analise, aplicou-se questionario Il aquela populagao, obtendo-se resposta
de 73 (60%) egressos, que formaram a amostra aqui estudada. A partir dos dados levantados,
observa-se um equilibrio entre homens (47,5%) e mulheres (52,5%) formados, sendo que a
grande maioria, 42 (58%), nasceu no proprio municipio onde esta situado o campus, 0 que evi-
dencia sua importancia local.

Dos respondentes dos cursos supracitados, 40 (59,2%) deles afirmaram que escolheram




0 curso pelo interesse na area, observando-se que o curso com mais respondentes, 28 (39%),
foi licenciatura em fisica.

Apds quantificar a amostra nas perguntas iniciais, foi aplicado, a partir dos blocos sub-
sequentes, perguntas mais especificas para extrair dos egressos sua percepgao acerca do nivel
de contribuicdo do IFPA/campus Braganga na sua formagao profissional, ou seja, em que medida
o instituto contribuiu para o desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes desses
egressos, CH formado pela instituic&o.

Frente a isso, em relagdo as competéncias internas do |IFPA/campus Bragancga, os
egressos concordam que elas s&o de suma importancia como ponto de partida do processo de
formagao de capital humano para o municipio. A maioria deles, 47 (64%), classifica como grande
ou muito grande a importancia delas, como pode ser visto na tabela a seguir:

Tabela 17— Em sua opiniao, qual o nivel de importancia das competéncias internas do
IFPA/campus Braganga como ponto de partida do processo de formacao de capital
humano para o municipio?

RESPOSTA FREQUENCIA %
huito baixo 0 0%
Baixo & 8%
hedio 20 2T%
Grande 28 38%
huito Grande 19 26%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Entretanto, apesar disso, a respeito da empregabilidade dos egressos, em relagao a for-
macao obtida no IFPA/campus Braganca, observa-se a seguinte situagao:

Tabela 18 — Ap6s concluir o curso, vocé conseguiu emprego na sua area de formagao?

RESPOSTA FREQUENCIA %%
MEo a7 8%
Sim 16 22%

TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Como visto, a grande maioria dos egressos, 57 (78%), ndo conseguiram emprego em
sua area de formacgao, isso, entende-se, ocorre devido as caracteristicas do mercado de traba-
Iho local, ou seja, ha, no municipio, provavelmente, um excesso de profissionais formados nos
cursos supramencionados. Dessa situacao, depreende-se, que podem estar ocorrendo falhas de
gestdo do campus Braganca que, de algum modo, ndo atenta as necessidades de desenvolvi-
mento do municipio, nesse caso, do mercado de trabalho local.

Apesar dessa situacdo, com o nivel de escolaridade alcangado, houve, na visao dos
egressos, um maior desenvolvimento de suas habilidades cognitivas e de produtividade em sua
area de formacao, essa é a opinido de 51 (70%) dos respondentes, como pode ser observado
na tabela a seguir:




Tabela 19 — Em sua opinido, com nivel de escolaridade alcangado, houve um maior
desenvolvimento das habilidades cognitivas e de produtividade na sua area de

formagao?
RESPOSTA FREQUENCIA %
MEo 4 5%
Sim al T0%
Parcialmente 19 25%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Adicionando, a formagao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu para o desen-
volvimento de raciocinio légico, critico, analitico e de consciéncia ética dos egressos, € o que
afirma a maioria, 61 (83%), dos respondentes:

Tabela 20 — Em sua opiniao, a formag¢ao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu
para o desenvolvimento de raciocinio légico, critico, analitico e de consciéncia ética?

RESPOSTA FREQUENCIA %
MEo 2 3%
Sim 61 83%
FParcialmente 10 14%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Acrescendo, 50 (68%), dos egressos concordam que a formacgédo académica no IFPA/
campus Braganga contribuiu para o desenvolvimento de suas competéncias técnicas, € o que
expressa a tabela abaixo:

Tabela 21 — Em sua opinido, a formagao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu
para o desenvolvimento de suas competéncias técnicas?

RESPOSTA FREQUENCIA %
MED 5 T
Sim 50 63%
Farcialmente 18 25%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Além do evidenciado nas trés ultimas tabelas, percebe-se que a formagao académica no
IFPA/campus Bragancga contribuiu, também, para o desenvolvimento das competéncias compor-
tamentais dos egressos, haja vista 59 (81%) deles concordam plenamente com essa afirmagao,
como pode ser visto na tabela a seguir:

Tabela 22 — Em sua opinido, a formagao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu
para o desenvolvimento de suas competéncias comportamentais?

RESPOSTA FREQUENCIA %
MEo 2 2%
Sim a9 81%
Parcialmente 12 16%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Os resultados expostos nas quatro tabelas anteriores corroboram com o evidenciado
pela tabela a seguir, de que a formagao académica no IFPA/campus Braganca contribuiu para




garantir um maior status, bem-estar, prestigio e reconhecimento no meio profissional aos egres-
SOS:

Tabela 23 — Em sua opinido, a formag¢ao académica no IFPA/campus de Braganga
contribuiu garantir um maior status, bem-estar, prestigio e reconhecimento no meio
profissional?

RESPOSTA FREQUENCIA %
M&o 16 22%
Sim a7 51%
Parcialmente 20 27%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Observa-se que a maioria, 34 (51%), dos respondentes afirmam que sua formacao aca-
démica no IFPA/campus Braganga contribuiu para Ihes garantir um maior status, bem-estar,
prestigio e reconhecimento no meio profissional.

Observa-se que, em diferentes niveis, 53 (73%) dos respondentes afirmam que sua for-
macéao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu para Ihe garantir um maior status, bem-
-estar, prestigio e reconhecimento no meio profissional, sendo que, desses, 30 (41%) acreditam
plenamente nisso e 24 (32%) acreditam parcialmente nisso.

Isso, apesar da pouca demanda por profissionais formados nos cursos sobreditos, ex-
plica como que a maioria dos egressos, 43 (59%), demonstrou que a formagéo académica no
IFPA/campus Braganga contribuiu para seu ingresso em oportunidades profissionais, ou se este
conseguiu uma vaga no mercado atualmente, como mostrado na tabela 24:

Tabela 24 — Em sua opiniao, a formag¢ao académica no IFPA/campus Braganga contribuiu
para seu ingresso em oportunidades profissionais?

HESFOS1A  FHEOQUENCIA o
MEo 17 24%
S5im 43 59%
Parcialmente 12 17%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Entretanto, mesmo com essa situagao, a formagao académica no IFPA/campus Bra-
ganga néo contribuiu, pelo menos ndo da maneira esperada, para elevar o nivel de renda e de
qualidade de vida dos egressos, € o que avulta os dados exibidos na tabela a seguir:

Tabela 25 — Em sua opinido, a formag¢ao académica no IFPA/campus Bragancga contribuiu
para o seu nivel de renda e de qualidade de vida?

RESPOSTA FREQUENCIA %
MaEo al 42%
Sim 22 31%
Parcialmente 20 27%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Em niveis diferentes, pleno e parcialmente, a maioria, 21 (58%), dos respondentes afir-
ma que, de alguma maneira, sua formagado académica contribuiu para seu nivel de renda e de
qualidade de vida, entretanto, um numero expressivo, 31 (42%), é enfatico em negar essa rela-




¢ao. Entende-se, portanto, que essa situagao decorre da ja mencionada escassez do mercado
de trabalho local para profissionais das areas em que sao formados esses egressos, 0 que 0s
forcam a assumir postos incompativeis com sua formacéao, ou seja, de nivel de escolaridade in-
ferior e que, consequentemente, pagam menos.

Por fim, os egressos avaliaram a contribuicdo, de maneira geral, do IFPA/campus Bra-
ganga para a formacao de capital humano local. Aimensa maioria deles, 64 (88%), a consideram
como sendo excelente ou boa, como ilustra a tabela 26:

Tabela 26 — De maneira geral, como vocé avalia a contribui¢ao do IFPA/campus Braganca
para a formagao de capital humano local.

RESPOSTA FREQUENCIA %
Excelente 27 37%
Boa a7 51%
Ruim 9 12%
Passima 0 0%
TOTAL 73 100%

Fonte: Estudo de campo.

Por fim, com o detalhamento desses dados, foi possivel comparar se a visdo dos gesto-
res do IFPA/campus Braganca corresponde a realidade vivida pelos egressos do campus. Nesse
prisma, observa-se que, de fato, os gestores estao corretos ao afirmar que a formagéao no Institu-
to promove aos egressos o desenvolvimento de suas habilidades cognitivas e de produtividade
na area de formacgao, o que eleva seu status, prestigio e reconhecimento no meio profissional
e/ou pessoal, proporcionando-lhes maiores oportunidades profissionais dentro do municipio de
Braganca.

Outro ponto importante, diz respeito a visao dos gestores quanto as atividades de ensi-
no, pesquisa e extensao desenvolvidas na instituicdo estarem alinhadas com as necessidades
de desenvolvimento do municipio de Braganga. Como ja visto, esse tema gera duvidas entre os
gestores, ja que a maioria deles € da opinido de que essa afirmagao € apenas parcialmente cor-
reta. Essa duvida, compreende-se, € justificavel. Como ja analisado, a esmagadora maioria dos
egressos ndo conseguiu emprego em sua area de formacéao, ou seja, o IFPA/campus Braganga
nao esta fornecendo ao mercado de trabalho local aquilo que ele esta pedindo, dessa forma,
abaliza-se que o Instituto, de fato, falha nesse ponto.

Provavelmente pela duvida acima, constata-se que os gestores se equivocam ao afirma-
rem que a formagao no campus contribui positivamente no nivel de renda e na qualidade de vida
dos egressos, ja que essa afirmagéo é negada por eles, como visto acima.

Além disso, apesar do problema de gestdo apresentado, conclui-se que o IFPA/campus
Bragancga tem contribuido para o desenvolvimento profissional de seus egressos e, consequen-
temente, a formacgao de capital humano local é significativa e positiva, ja que se observa que a
atuacao do Instituto promoveu o desenvolvimento profissional desses cidadaos, possibilitando
qgue os conhecimentos e experiéncias adquiridas nos cursos oferecidos, pudessem ser aplicados
nao s6 em suas areas de formagao, mas, também, em outras atividades profissionais, com-
provando que o grande poder de adaptabilidade do capital humano formado pelo campus de
Braganca assegura melhores condi¢des de aproveitar as oportunidades de trabalho. Agregado
a isso, contribuiu para o desenvolvimento de suas habilidades cognitivas, seu raciocinio l6gico,




critico, analitico e de consciéncia ética, pontos que caracterizam o CH.

CONCLUSAO

O principal contributo desta dissertacdo € chamar a atencéo para o papel de um Instituto
Federal do Ensino, o IFPA/campus Braganga, na formagao de capital humano local partindo da
analise de suas competéncias internas. Vale ressaltar, entretanto, que as competéncias internas
Nnao sao os unicos ativos intangiveis dessas instituicbes que podem contribuir positivamente
nesta formacao, estrutura interna e externa, também sao relevantes, porém, dentre estes, a com-
peténcia, recorte deste estudo, é o mais importante.

Visitando os capitulos deste estudo, foi possivel identificar, através do referencial tedrico
apresentado, a fundamental importancia da educagcdo e como investimentos nesse segmento
aprimoram o processo educacional como um todo, proporcionando, para o cidadao, conheci-
mentos e habilidades que os possibilite enfrentar os constantes ajustamentos a que s&o subme-
tidos, principalmente aqueles advindos dos desequilibrios econémicos e sociais tao frequentes
na sociedade moderna.

Frente a isso, ndo é dificil perceber a primordial relevancia que os institutos federais de
ensino, como formadores de capital humano, possuem, ndo apenas na vida dos cidadaos, mas,
também, no municipio onde atuam, ja que pessoas adequadamente instruidas sdo mais habili-
tadas a participar de forma ativa de iniciativas capazes de transformar o seu entorno, de gerar
dindmicas construtivas que promovam o desenvolvimento local. Desta feita, a educagado nao
deve servir apenas como trampolim para uma pessoa escapar da sua regiao em busca de outra
“‘melhor”, mas sim como fonte de conhecimentos, habilidades e atitudes para ajudar a transfor-
ma-la e desenvolvé-la.

Assim sendo, compreende-se a importancia de analisar o grau de competéncia interna
que esses Institutos possuem para a formagao de CHL. Para isso, este estudo buscou na litera-
tura os embasamentos necessarios para tal e a metodologia mais adequada para utilizar nesse
intuito, bem como estudar as variaveis que a constitui, a criagdo de valor que a mesma pode
proporcionar, os indicadores que as quantifique e as qualifique e, ainda, o modelo ideal para vi-
sualizar a mensuracao desses indicadores.

Partindo do pressuposto que os professores sdo os maiores expoentes de competéncia
interna do IFPA/campus Bragancga, no cumprimento do primeiro objetivo especifico deste estudo,
foi analisado o corpo docente do campus em variados aspectos, mensurando indicadores que
possibilitaram a compreensao de que ele é composto por uma mescla positiva de profissionais
“mais novos” e “mais velhos”, em sua maioria mestres e doutores, com ampla experiéncia no ofi-
cio, eficientes em sua atuacgao, ja estaveis no cargo, o que levou a uma rotatividade de docentes
nula no campus, o que indica existir um baixo indice de descontentamento desses profissionais
com as politicas da instituigdo. Nao excluindo, é claro, fatores externos que também possam
influenciar nesse indicador, que é o caso da oferta e procura do mercado de recursos humanos,
a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos no mercado de trabalho, entre outros
(CHIAVENATO, 2010).

Entretanto, esta analise, também evidenciou que o IFPA/CB nao investe em cursos de




aperfeicoamento, atualizacao, reciclagem e afins, para os docentes do campus, o que, infere-se
ao fato de que este prioriza a oferta de cursos de cunho meramente administrativos, nada atra-
tivos aos professores, além da inexisténcia de retornos financeiros para aqueles que o fazem.
Contudo, os docentes devem ter em mente que o futuro de seus discentes depende sobremanei-
ra de sua atuacao, essa deve ser sua maior motivagao, € ndo apenas o lado financeiro e ter em
mente que esses treinamentos, como afirma Chiavenato (1999), sao responsaveis pelo preparo
da pessoa para o cargo, sendo um ativo capaz de delegar valor as pessoas, a organizagao e
principalmente aos clientes, no caso desta pesquisa, aos discentes do instituto.

Para melhor fundamentar e ratificar as afirmacoées feitas com a conclusao do primeiro
objetivo especifico deste estudo, o segundo objetivo levantou, por meio de dados extraidos de
questionario, quais competéncias internas do IFPA/campus Braganga mais contribuem para a
formagao de capital humano local na opinido dos gestores do campus. Apds tratamento desses
indicadores por meio de Analise fatorial, foi possivel identificar como eles se correlacionam em
si e, a partir disso, dividi-los em trés fatores, chegando-se a conclusao que os que mais contri-
buem, na visado dos gestores, para a formagéao de CHL, s&o: Relacionamento com os servidores,
estabilidade financeira, partilha de conhecimentos, qualidade das aulas, ética profissional, pré-a-
tividade, compromisso com a instituicao, responsabilidade no desempenho da funcéo, lideranca,
espirito inovador e criativo, tomada de decisdo e motivagao.

Além disso, com a Analise fatorial, p6de-se comprovar que, de fato, investir em treina-
mentos esta longe de ser prioridade no ambito do IFPA/campus Braganca, uma vez que ela
mostrou que, para os gestores do campus, aperfeicoamentos ndo possuem tanta importancia
comparada com os demais componentes que contribuem para a formagao de CH, porém, na
visdo deles, como ja colocado, estabilidade financeira possui grande importancia, ou seja, com-
prova-se que a auséncia de retornos financeiros desestimula a busca por treinamentos por parte
dos docentes do campus.

Outros quatro indicadores foram considerados pelos gestores como irrelevantes ou com
minima importancia para a formagao de CH: Experiéncia (tempo de profissédo), Movimentagao
dos docentes (rotatividade), Espirito empreendedor e Rigor no desempenho funcional, estando
o entendimento para tal situacdo detalhado no estudo de caso. Porém, € importante ressaltar
que essa situacao nao significa que esses cinco indicadores ndo possuem nenhuma importancia
para a formagao de CH, apenas, na opiniao dos gestores do campus, tem uma representativida-
de menor quanto as demais no ambito da instituigdo estudada.

Com o intuito de compreender a real contribuicdo do IPFA/campus Braganca para a
formagao do CHL na visao dos proprios egressos da instituicao, o terceiro objetivo especifico
desta dissertagado apurou que a maioria deles reconhece que as competéncias internas do IFPA/
CB sao de suma importancia como ponto de partida do processo de formacéo de capital huma-
no para o municipio, classificando-a como grande ou muito grande, bem como acreditam que
contribuicdo do campus para a formacao de capital humano local é excelente ou boa, apesar da
maioria nao ter conseguido ocupagao profissional em sua area de formacéo. Entretanto, com a
formacgao obtida, esses egressos desenvolveram suas habilidades cognitivas e de produtivida-
de, seu raciocinio ldgico, critico, analitico e de consciéncia ética, suas competéncias técnicas e
comportamentais, o que lhes facilitou o ingresso em oportunidades profissionais.

Além disso, com esses dados pbde-se realizar uma analise conjunta, visdo dos gestores




versus visdo dos egressos, percebendo-se que, de maneira geral, ha um alinhamento de con-
viccoes entre as partes no que diz respeito a qualidade da formacéao de capital humano local por
parte do IFPA/campus Braganga, porém, ainda falta um maior entendimento dos gestores sobre
as reais demandas do mercado de trabalho do municipio de Braganga, por isso, € preciso que se
entenda o que esse mercado esta pedindo e quais profissionais sao, de fato, necessarios.

Heckman (2003), afirma que o capital humano é produtivo quando gera efeito imediato
sobre o incremento das habilidades das pessoas, melhorando sua adaptabilidade e, consequen-
temente, a eficiéncia alocativa dos recursos na sociedade, permitindo que as oportunidades
sejam melhor aproveitadas, isso, ensina Becker (1983) e Schultz (1973), depende do sistema
educacional e geracao de renda.

Assim, é possivel afirmar que o IFPA/campus Braganga contribui favoravelmente para a
formacgao de capital humano produtivo no municipio de Braganga, uma vez que com os conheci-
mentos adquiridos e o desenvolvimento de habilidades e competéncias no decorrer dos cursos,
uma parcela de egressos puderam ser alocados no mercado de trabalho, mesmo que fora de sua
area de formagao, isso mostra o quanto a formagéao adquirida no IFPA/campus Braganga promo-
veu a adaptabilidade desses cidadaos, permitindo a eles melhor aproveitar as oportunidades de
trabalho e, consequentemente, gerar renda.

Ressalta-se que os alunos, que mais tarde serédo egressos da instituicdo, sdo os princi-
pais responsaveis pelos niveis de investimentos que esta faz em sua gestdo. Entendendo isso,
parte-se da premissa que se faz necessario conhecer a importancia de seus ativos intangiveis
e mensurar indicadores de competéncia, uma vez que sao ferramentas que viabilizam que uma
organizagao cumpra sua missao e, ainda, geram a elas a possibilidade de identificar falhas des-
de o inicio de seus processos, antever o insucesso dos resultados e mudar estratégias, tragcando
acdes mais efetivas. Ademais, uma organizagdo que considera o conhecimento, na figura de
suas competéncias internas, como principal agente de mudanga, ja esta mostrando ao merca-
do seu grande diferencial, pois, valorizar algo de dificil mensuragao, é considerado diferente e
inovador. Neste sentido, sua compreensao se torna um fator estratégico para a gestao, para o
desenvolvimento profissional e para o crescimento da instituicdo na perspectiva da formagéao de
capital humano local.

A avaliagao dos ativos intangiveis de uma instituicdo &, assim, um instrumento que fa-
cilita a identificacao, em tempo habil, de suas contribuicbes para um planejamento estratégico
pautado a partir do estabelecimento de objetivos adequados para a instituicdo. Outrossim, ela
possibilita que a instituicdo se torne competitiva e sustentavel, além de oferecer elementos para
tomadas de decisbes a respeito da capacidade de renovag&o, com a valorizagdo dos ativos in-
tangiveis. Assim, sua compreensao constitui um fator critico para o sucesso das organizagdes
e, consequentemente, no seu papel na formacao de capital humano local efetivo e atuante, bem
como permite a instituigao verificar onde estao seus pontos fortes e monitorar seus pontos fracos.

E importante frisar que, atualmente, ainda ndo existe muita investigagdo acerca desta
tematica no municipio de Bragancga, nem mesmo no proprio IFPA especificamente, e, por isso,
ainda ha pouco conhecimento das formas de aplicagao deste tipo de estudo, ou seja, da analise
do impacto dos ativos intangiveis nas missdes das organizagdes, porém, ndo é dada importan-
cia devida a tematica, com a utilizagdo de praticas mais efetivas nas instituicdes de ensino que

possam contribuir positivamente para o municipio onde atuam.




Nao ha como negar, entretanto, que existe esforgo por parte da gestdo das IES em ob-
servar os padrdes de exceléncia que orientam a educagao, determinados pelo Governo Federal.
No entanto, este esforco nao da folga para que elas utilizem outros meios de padrdes alternativos
de exceléncia. Neste contexto, € dificil dizer se ha uma acomodacgao da gestado das IES aqueles
padrdes ou se a interferéncia do governo é forte o suficiente a ponto de n&o permitir a busca e o
uso de modelos educacionais diferenciados e parametros distintos de qualidade educacional, em
prol da formacgéo de CH forte e atuante nos municipios.

Com os objetivos deste estudo respondidos, pdde-se constatar que o campus possui
duas grandes falhas que comprometem essa formagéo: Seus docentes nao participam de cur-
sos de aperfeicoamento e seus gestores ndo conhecem a fundo a realidade mercadoldgica do
municipio de Braganca.

Como sugestdo, com o intuito de reduzir e/ou sanar a primeira falha, os gestores do
campus Braganca do IFPA poderiam estudar de forma detalhada as causas dessa falha, por
meio da gestéo de recursos humanos, seja na forma de criar campanhas que objetivem motivar a
participacado de seus docentes em cursos de aperfeicoamento, atualizagao e reciclagem, ou até
mesmo através da exposig¢ao clara e objetiva da importancia dessa agéo para o futuro de seus
discentes e do préprio municipio. Para reparar e/ou amenizar a segunda falha, sugere-se que os
gestores do campus se aproximem das cooperativas, empresas e, até mesmo, 6rgaos da prefei-
tura, para que eles possam compreender o que o0 mercado de trabalho local necessita, quais pro-
fissionais estdo sendo demandados e quais atributos esses precisam possuir para obter sucesso
pleno nas atividades profissionais. Com essas informacoes, esses gestores poderado, além de
estudar a abertura de novos cursos, modernizar os curriculos daqueles que ja existem, de modo
a atualiza-los com aquilo que, de fato, é necessario.

Como maior limitacao, este estudo possui o tempo. O ideal, para esse tipo de pesquisa,
seria aprofundar na tematica, a partir de pesquisas de campo em outras instituigdes do mesmo
segmento do IFPA/campus Bragancga, ou até mesmo no ambito da mesma instituigdo, porém, em
campi de outros municipios, para se levantar parametros de identificagao de oportunidades em
relagéo a formacgao de capital humano, bem como relaciona-las a realidade de socioeconémica
do municipio onde atuam.

Outra limitagao se deve ao fato de que, este estudo buscou-se concentrar seus esforgos
apenas nos ativos intangiveis da instituicdo como principal contributo. Desta forma, sugere-se
a analise de outros ativos intangiveis que, de certa forma, contribuem na formacao de capital
humano pelo IFPA/ campus de Braganga, que é o caso da analise da Estrutura interna e da Es-
trutura externa, que sao ativos que também influenciam no resultado deste estudo, apesar de
menos significativa, mas de forma completa.

Sugere-se, por sim, a implantagdo de um modelo de acompanhamento de egressos
formados pela instituigdo, com foco na aprendizagem continuada, no estudo de mercado, nas
potencialidades e demandas produtivas do municipio, utilizando uma analise mais rica e deta-
Ihada do perfil deste egresso, relacionando sua realidade profissional em fungao dos fatores
socioeconémicos do municipio.
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PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA

MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVEE E ESCLARECIDO

Convidames ofg) sr(a) para parficipar de pesguisa académica, conduzida pela pesquizadora
Dianielle de Cassia da Silva Dalcher Lobato, dizcente do hestrado Profiszional em Gestio Pablica do
Micleo de Altos Estudos Amazdnicos da Universidade Federal do Pard, sob 2 crientagdo do Professor
Diontor Adageunrl Lobato Biberro, que abordara a contnbncdo do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia
& Tecnologia do Para (IFPA) na formacio do capital humane no mumicipio de Braganca.

Ohz) gr.ia) =0 estarz apto(a) a participar da pesquiza se for gestor do IFPA, destacando-se que sua
participacdo é voluntiria e ocomrera pelo presnchimento do questionaric desta pesquiza. Precisamos de
sua sinceridade nas respostas. Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou erradas. Todas sdo corretas
desde que comespondam ao que ofa) gr(a) pensa. O tempo médio estimado para resposta € de 10 (dez)
minutos. Sua contribuigdo € fundamental para a melhor compreensdo e construgao do conhecimento
acerca do tema.

Se depois de consenfir em sua parficipagao, o{a) 1. (a) desistir de continuar participando, tem o
direito e a ilberdade de retirar seu consentimento em qualguer faze da pesquiza, independente do motivo
e sem nenhum prejuizo. O (a) sr. (2) ndo terd nenhuma despesa e também ndo recebera nenhuma
remuneragio. Seguindo os preceitos éticos, as informacdes desta pesqguiza serdo confidenciais e
somente serde divulgadas em eventos ou publicacdes cientificas, mas sua identidade sera
absolutamente sigilosa, nio constando seu nome ou qualguer outro dado gue possa identificé-lo no
manuscrito final do relatorio ou em qualquer publicagdo posterior. Oz questionarios serdo destruidos
apos a redagdo do relatomo final Qualquer dirida podera ser esclarecida através do e-mail:
damieliemalcher@hoimail com.

Apradego a sua participago, enfatizando que a mesma contribuira em mumito para a construgao do
conhecimento do tema estudado.

Consentimento pos-informagao

Eu, . fin mformado (a) sobre o que a pesquisa
quer fazer e porque preciza da minha colsboracio, entendi a explicacio e acredito estar suficientemente
informado (a), ficando clare para mim que minha parficipagdo € voluntaria. Por 1ss0, eu concordo em
participar da pesquisa, sabendo gue nao vou ganhar nada e que posso sar quando quiser. Este documento
& emitido em duas vias que serdo ambas azzinadas por mim 2 pele pesquisador (2), ficande uma via com
cada um de nos.

Data:

Aszsimatura do Participante

Aszsimatura do Pesquizador Responsavel







ANEXO A - Questionario I: A contribuicao do IFPA/campus de Braganca para
a formacao de capital humano local

Prezado(a) Gestor (a) do IFPA do campus de Bragancga,

O (a) sr. (a) deve avaliar cada uma das afirmativas seguintes na coluna a esquerda, de
acordo com a escala abaixo, indicando que melhor reflete a sua percepcédo em relagéo a forma-
¢ao do capital humano formado no IFPA. Por favor, ndo deixe nenhum item em branco!

*Todos os dados séo confidenciais e serdo utilizados somente para fins académicos.

1. Que funcgao vocé exerce no IFPA/ campus de Braganga?

( ) Diretor (Geral e de Ensino)

( ) Coordenador (de Ensino, de Pesquisa ou de Extensao)

( ) Coordenador de curso

( ) Substituto de alguma das fung¢des acima.

BLOCO I: A contribuicao do IFPA/CB para a formagao de capital humano no contexto
municipal

2. Em sua opiniao, as atividades de ensino, pesquisa e extensao desenvolvidas no ambito
da IFPA/campus de Bragancga estao alinhadas com as necessidades do desenvolvimento
do municipio?

() Sim.

( ) Nao.

( ) Parcialmente.

3. Em sua opiniao, o IFPA/campus de Bragan¢a contribui para o desenvolvimento das ha-
bilidades cognitivas e de produtividade na area de formacgao de seus discentes?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

4. Em sua opiniao, a formacao académica no IFPA/campus de Bragang¢a contribui para o
ingresso dos discentes em oportunidades profissionais dentro do municipio?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

5. Em sua opinido, a formagao académica no IFPA/campus de Bragang¢a contribui para o
nivel de renda e na qualidade de vida de seus egressos?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.




6. Em sua opinido, a formag¢ao académica no IFPA/campus de Braganga contribui para
garantir status, prestigio e reconhecimento dos seus egressos no meio profissional e/ou
pessoal?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

BLOCO II: Grau de importancia dos componentes de competéncia interna do IFPA/CB

7. Numa escalade 1 a 5, em que 1 é nada importante e 5 € muito importante, Identifique,
na sua opiniao, qual o grau de importancia (de 1 a 5) dos componentes de competéncia
do IFPA/campus de Braganga, que contribuem para a formacao de capital humano local, a
partir dos itens abaixo relacionados:

componentes de competéncia que contribuem para a
[formacgao de capital humano local

Rigor no desempenho funcional;

Etica profissional;

Pro-atividade;

Experiéncia (tempo de profissao);

Treinamento/aperfeicoamento;

Partilha de conhecimentos;

Tomada de decisio;

Lideranca;

Motivacgao;

Espirito empreendedor;

Compromisso com a instituicao;

Espirito Inovador e criativo;

Qualidade das aulas;

Relacionamento com os servidores;

Responsabilidade no desempenho da fungéo;

Estabilidade financeira;

Movimentag&o dos docentes (remogéo, redistribuicéo e
outros).

Muito obrigada pela sua participagao!




ANEXO B - Questionario Il: A percepgao dos egressos quanto a contribuigao
do IFPA/campus de Braganga

Prezado egresso do IFPA do campus de Braganga,

O (a) sr. (a) deve avaliar cada uma das afirmativas seguintes na coluna a esquerda, de
acordo com a escala abaixo, indicando que melhor reflete a sua percep¢cao em relagao a forma-
¢ao do capital humano formado no IFPA. Por favor, ndo deixe nenhum item em branco!

*Todos os dados sdo confidenciais e serao utilizados somente para fins académicos.

BLOCO I: CARACTERIZAGAO DO EGRESSO DO IFPA/CB
1. Género: ( ) Masculino () Feminino

2. Em qual curso vocé se formou?

( ) FisicalLicenciatura.

( ) Geografia/Licenciatura.

) Pedagogial/Licenciatura.

Técnico em Aquicultura Integrado ao Ensino Médio.
Técnico em Edificagdes Integrado ao Ensino Médio.
Técnico em Hospedagem Integrado ao Ensino Médio.

)
)
)
)Técnico em Informatica Integrado ao Ensino Médio.
)Técnico em Pesca Integrado ao Ensino Médio.
)Tecnologia em Agroecologia.

)Tecnologia em Gestao Ambiental.

porque vocé escolheu esse curso?

Eu ja havia trabalhado na area.

Eu estava trabalhando na area.

Meu pai/mae atuam ou atuaram na area e me influenciaram na escolha.
Mercado de trabalho amplo.

(
(
(
(
(
(
(
(
3.
()

()

( )Sempre me interessei pela area.
()

()

()

Nao tive nenhum motivo especial.

4. Quantos anos vocé tinha ao ingressar no IFPA?
( )Até 15 anos.

( )De 16 a 18 anos.

( )De 19 a 21 anos.

( )De 22 a 24 anos.

( )De 25 a 27 anos.

( )De 28 a 30 anos.

( )Acima de 30 anos.

5. Em quanto tempo vocé se formou?
( )1 ano e meio.

( )2 anos.




( )3 anos.
( )4 anos.
( )5 anos.
( )6 anos.
6. Vocé nasceu em Braganga/PA?
( )Sim.

( )Nao. Nasci em

7. Vocé trabalhava antes ou durante o curso?

( )Sim.

( )Nao.

As perguntas 8 e 9 s6 devem ser respondidas se vocé marcou “Sim” na pergunta 6.
8. Esse seu trabalho era na mesma area do seu curso?

( )Sim.

( )Nao.

9. Qual era sua renda mensal?

( )Até 1 (um) salario minimo.

Entre 1 (um) e 2 (dois) salarios minimos.

)

)

)Entre 2 (dois) e 3 (trés) salarios minimos.
)Entre 3 (trés) e 4 (quatro) salarios minimos.
)

AN SN SN~

Acima de 4 (quatro) salarios minimos.

A pergunta 10 s6 deve ser respondida se vocé marcou “Nao” na pergunta 6.
10. por qual motivo vocé nao trabalhava?

( ) Nao tinha necessidade, meus pais queriam apenas que eu estudasse.

( ) Procurei, mas ndo consegui emprego.

( ) Nao encontrei nenhum emprego de meu interesse.

( ) As vagas de trabalho ofertadas remuneravam muito mal.

( )Todos os empregos que encontrei tinham o horario de expediente coincidentes ao de meu
Ccurso.

BLOCO II: APERCEPGAO DO EGRESSO QUANTO A CONTRIBUIGAO DO IFPA/CB

11. Em sua opiniao, qual o nivel de importancia das competéncias Internas do IFPA/cam-
pus Braganca como ponto de partida do processo de formagao de capital humano para o
municipio?

( ) Muito baixo.
( ) Baixo.

( ) Médio.

( ) Grande.

( ) Muito grande.




12. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus Bragan¢a contribuiu para
seu ingresso em oportunidades profissionais?

() Sim.

( ) Nao.

( ) Parcialmente.

13. Apdés concluir o curso, vocé conseguiu emprego na sua area de formagao?
() Sim.

( ) Nao.

14. Em sua opiniao, com nivel de escolaridade alcangado, houve um maior desenvolvi-
mento das habilidades cognitivas e de produtividade na sua area de formagao?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

15. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus Bragan¢a contribuiu para o
desenvolvimento de raciocinio l6gico, critico, analitico e de consciéncia ética?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

15. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus Bragan¢a contribuiu para o
desenvolvimento de suas competéncias técnicas?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

16. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus Bragan¢a contribuiu para o
desenvolvimento de suas competéncias comportamentais?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

17. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus de Braganca contribuiu ga-
rantir um maior status, bem-estar, prestigio e reconhecimento no meio profissional?

() Sim.
( ) Nao.




( ) Parcialmente.

18. Em sua opiniao, a formagao académica no IFPA/campus Bragan¢a contribuiu para o
seu nivel de renda e de qualidade de vida?

() Sim.
( ) Nao.
( ) Parcialmente.

19. De maneira geral, como vocé avalia a contribui¢cao do IFPA/campus Bragang¢a para a
formacao de capital humano local?

( ) Excelente.
( ) Boa.
( ) Ruim.

( ) Péssima.

Muito obrigada pela sua participagao!




ANEXO C- SCRIPT da Analise Fatorial para Dados Categoéricos

SCRIPT DA ANALISE FATORIAL PARA DADOS CATEGORICOS

# Puxando Banco de Dados
Banco=read.table("Fatorial Final.txt",header=T dec=".")

Banco

###t Instalando e carregando o package (psych) ou Policorica no R
install.packages("psych”)

library(psych)

# Correlagdo Policorica adequada para variaveis categoricas (de 3 ou mais categorias)
poli=polychoric(Banco,smooth=TRUE,global=TRUE,polycor=FALSE, ML = FALSE,

std.err=FALSE,weight=NULL,progress=TRUE,na.rm=TRUE, delete=TRUE)

# Comando data.frame serve para desfragmentar o output
correlacao=data.frame(poli[1],stringsAsFactors = default.stringsAsFactors)
corre=print(correlacao)

corree=round(correlacao,3)

# Apenas para critério de Comparagdo de Correlagdo
# Correlagdo de Pearson
Pearson <-cor(Banco)

round(Pearson, 3)

# Teste de esfericidade de Bartlett verifica se a matriz de de correlagdo é igual a matriz




# identidade.
# HO: Matriz de correlacdo ndo é uma matriz identidade
# HI: Matriz de correlacdo é uma matriz identidade

# Através da analise do p valor se toma a decisdo

# Analise de Bartlett pelo qui-quadrado

n <- nrow(Banco)

p <- ncol(Banco)

quiquadrado <- -(n-1-(2*p+5)/6) *log(0.0005)
ddl <- p*(p-1)/2

print(quiquadrado)

print(dd])

print(pchisq(quiquadrado,ddl lower.tail=F))

# Teste de Kaiser-Meyer- Olkin (KMO)
# Antes é preciso calcular a fungdo inversa da matriz de correlagdo
# Correlacdo de Matriz Inversa

invR <- solve(corree)

#Matriz de Correlacdo Parcial
A <- matrix(1,nrow(invR),ncol(invR))
for (iin I:nrow(invR)){

for (jin (i+1):ncol(invR)){

#Acima da diagonal

Ali,j] <- invR[ij]/sqrt(invR[i,i] *invR[j,j])




#Abaixo the diagonal
Afj.i] <- A[ij]
/
/

colnames(A) <- colnames(Banco)

rownames(A4) <- colnames(Banco)

print(A)

# Estatistica (KMO)

# Pela uma tabela estabelecida na literatura existe um agra de classifica¢do para o valor KMO

#0.9 a I Muito Boa

#0.8a 0.9 Boa

#0.7 a 0.8 Média

#0.6 a 0.7 Razoavel

#0.5a0.6 Ma

#0a 0.5 Inaceitavel

kmo <- sum(corree”2) - sum(diag(corree”2))
kmo_denom <- kmo + (sum(A"2) - sum(diag(4™2)))
kmo <- kmo/kmo_denom

print(kmo)

# Indice KMO por variavel
for (jin I:ncol(Banco)){
kmo_j.num <- sum(correlacaol,j]"2) - correlacao[j,j]"2

kmo_j.denom <- kmo_j.num + (sum(A[,j]"2) - A[},j]"2)




kmo_j <- kmo_j.num/kmo_j.denom

print(paste(colnames(Banco)[j],"=",kmo_j))

# Analise Fatorial

# Técnica multivariada de avaliagdo de interdependéncia

# Teste para saber quantos fatores podem ser gerados e quais sdo significativos pelo p valor

# Analise de componentes Pricipais, indica¢do para saber quantos fatores podem ser trabalhados
# e qual o percentual da variancia total

acp <- prcomp(Banco, scale = TRUE)

comunalidade=data.frame(acp[2],stringsAsFactors = default.stringsAsFactors)

Fat3com= matrix((comunalidade$rotation.PC3))

summary(acp)

# OBS: E preciso ver o numero de variaveis para assim aloca-las corretamente. Ndo adianta

# ter muitos fatores com boa variancia total, mas este fatores ndo passam informagao.

# Grdfico de componentes Principais
plot(1:ncol(Banco), acpS$sdev”2, type = "b", xlab = "Componente”,

vlab = "Variancia", pch = 20, cex.axis = 1.3, cex.lab = 1.3)

# Analise: Graficamente nota-se que o fator 3 e 4 acaba sendo muito bom para os dados, ja que os
# os outros fatores se estabilizam a partir deles tendo varidncia total de 87% e 56%
# Verificado o possivel numero de fatores, é preciso ver se sdo significantes

fit.3 <- factanal(Banco,factors=3,rotation="varimax") # significativo (variancia melhor)




t.4 <- factanal(Banco,factors=4,rotation="varimax") # Significativo
g

# Existe algumas rotagoes que fazem um melhor agrupamento de dados, caso eles ndo facam sentidos

# Método Ortogonal (Varimax, Quartimax, Equamax)

# Instalar Pacote para Rotagdo
install. packages("GPArotation")

library(GPArotation)

# Varimax
# Busca minimizar o numero de variaveis que tem altas cargas em um fator,simplificando interpreta¢do
# dos fatores objetivo ¢ maximizar a variagdo entre os pesos de cada componente principal

t.3 <- factanal(Banco,factors=3,rotation="varimax") # Significativo
g

# Quartimax
# seu objetivo é tornar os pesos de cada variavel elevados para um pequeno numero de componentes, e
# proximos de zero para todos os demais componentes

quartimax=GPFoblq(comunalidade, Tmat=diag(ncol(comunalidade)), normalize=FALSE, eps=1e-35,
maxit=1000,

method="quartimin", methodArgs=NULL)
# Equamax
# seu objetivo é simplificar as linhas e colunas simultaneamente

equamax=equamax(comunalidade, Tmat=diag(ncol(comunalidade)), eps=1e-5, maxit=1000)

# Neste caso, os fatores ndo rotacionados agrupou melhor as variaveis gerando fatores que fazem sentido
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