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A CONCEP(;AO DE PROFISSIONAIS DE TECNOLOGIA DE INFORMAQAO
DE UMA CAPITAL DO NORDESTE BRASILEIRO SOBRE CERTIFICA(;AO DE
COMPETENCIAS
Resumo: As Certificagbes em Tecnologia da Informacdo (CTI) ocupam um espago
consideravel nas discussdes na area (Benham, 2006). Como modalidade de certificacdo
focada em competéncias, torna-se um objeto estudo relevante para o campo da psicologia
social do trabalho ao englobar conceitos comuns ao campo. O presente estudo buscou
explorar 0 tema da concepcdo acerca das CTIs através de um pesquisa qualitativa,
utilizando-se de entrevistas semiestruturadas com profissionais de Tecnologia da
Informacdo de uma capital do nordeste brasileiro e, para a analise dos dados, recorreu a
andlise de conteudo tematica, . Como aporte tedrico recorremos, no que tange ao tema
competéncia, a Zarifian (2001; 2001b; 2003; 2009) e quanto ao debate sobre
Reconhecimento, Validacao e Certificacdo de Competéncias (RVCC) utilizamos Umbelino,
2006; Marques, 2007; Cartaxo 2009; Nico, 2009; Lima, 2012e Cavaco, 2016. Os resultados
mostraram que os profissionais consideram esse tipo de certificagdo como relevante, mas
explicitaram algumas limitacdes em relacéo aos critérios e métodos usados para avaliacao
das competéncias. Ao fim, foram feitos alguns apontamentos como propostas de melhorias

baseado nos resultados obtidos.

Palavras-chave: Competéncia, Certificagdo de Competéncia, Tecnologia da Informagéo



THE CONCEPTION OF INFORMATION TECHNOLOGY PROFESSIONALS
FROM A CAPITAL OF THE NORTHEAST BRAZIL ABOUT CERTIFICATION

OF SKILLS

Abstract: Certifications in Information Technology (CIT) occupy a considerable space in
the discussions in the area (Benham, 2006). As a certification modality focused on
competences, it becomes an object of study relevant to the field of social psychology at
work by encompassing common concepts in the field. The present study sought to explore
this theme through a qualitative research, in the form of thematic content analysis, with
information technology professionals (ITP) from a capital city in the northeast of Brazil, to
understand their conception about the CIT’s. As a theoretical contribution, Zarifian (2001;
2001b; 2003; 2009) was used to define competence and studies on Competence
Recognition, Validation and Certification (CRVC) (Umbelino, 2006; Marques, 2007;
Cartaxo 2009; Nico, 2009; Lima, 2012; Cavaco, 2016) were used to analyze the results. The
results showed that the professionals consider this type of certification to be relevant, but
explained some limitations in relation to the criteria and methods used to assess
competences. At the end, some notes were made as proposals for improvements based on

the results obtained.

Keyword: Competence, Competence Certification, Information Technology
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ANEXOS



INTRODUCAO

Em meio as mudancas do mundo do trabalho, o modelo da competéncia, proposto
nos anos 1970, é hoje ja muito difundido entre pesquisadores e profissionais. Nos Ultimos
40 anos passamos por mudancas tecnologicas de grandes proporcfes e isso impactou
diretamente os modos de Gestédo de Pessoas (GP). O préprio setor de tecnologia passou por
mudancas quando o assunto € o papel dos gestores de recursos humanos.

Em uma via de mao dupla, o avanco da tecnologia influenciou as formas de GP que,
por sua vez, influenciaram a propria forma de gerir os profissionais do setor de Tecnologia
da Informacdo (TI). Dois fendbmenos que surgiram em periodos muito proximos serdo o
tema deste manuscrito. O primeiro deles é 0 Modelo da Competéncia (MC), que surge como
proposta de mudanca organizacional para acompanhar as mudangas na organizacdo do
trabalho e o segundo fendmeno é a Certificacdo - de Competéncias - em T1 (CTI) que surge
para legitimar competéncias em determinadas ferramentas, metodologias e linguagem de
programacdo oferecidas por instituicdes privadas e governamentais. Tal certificacdo ndo
requer necessariamente um curso regular anterior aos testes de qualificacdo, sendo uma
forma de verificacdo de competéncias adquiridas por via de experiéncias praticas ou
quaisquer outras formas de aquisi¢do de competéncias.

Zarifian (2001, 2003) menciona que, no inicio do século XXI, o MC ainda estava
em construcdo e, em artigos mais recentes (Zarifian, 2011), o mesmo autor ainda detecta
dificuldades em implementar o modelo no que diz respeito aos objetivos que persegue. As
experiéncias de implementacdo esbarram em limitagdes que serdo exploradas em capitulo
especifico.

Quase contemporaneo as primeiras publicacbes de Zarifian, Mcgrath (1998), em
artigo intitulado The future of IT certification, constatava que a certificacdo na area de Tl
aumentava as chances de um profissional certificado ser empregado, que as empresas

valorizam esses profissionais e que 0 mercado tomava como competentes em determinada



tecnologia os profissionais certificados para tal. No mesmo artigo, pergunta-se sobre qual o
futuro desse cenario, afirmando ser este incerto.

A cautela dos dois autores sobre o futuro dos dois fendbmenos néo é coincidéncia.
Os pesquisadores encontraram indicios de um fenémeno maior, que era a mudanca de
paradigma no que diz respeito as competéncias profissionais e como Watts (2011) discorre
sobre metodologia em investigacdes sociais, de maneira poética, uma histdria sé pode ser
contada depois que termina. Os autores citados seguiram essa “regra” ao enxergar um
fendmeno emergente que ainda ndo estava concluido e alertaram para seu status de “em
construgao”.

Nos dias atuais encontramos cenarios um pouco diferentes na evolugdo dos dois
fendmenos (MC e CTI). Enquanto que o MC ainda procura seu espago para se consolidar,
a preocupacdo de Mcgrath (1998) e de outros pesquisadores do inicio do século XXI
(Pierson, Frolick & Chen, 2001; Branco, Cook, Halatina, 2002) é que a popularidade da CTI
podera levar a banalizacdo e consequentemente a desvalorizacdo das certificagdes. Embora
tal previsdo ndo tenha se confirmado até o presente momento, a CTI ganhou espago no
mundo da TI.

Apesar de preocupados com isso, esses autores previram muito bem o que poderia
manter a valorizagédo, que era 0 aumento na rigidez para concessao das CTIs. Estudos mais
recentes demonstram que a CT1 acaba até mesmo sendo mais valorizada do que graduacgdes
regulares (Santoso & Putra, 2017). No entanto, é importante ressaltar a escassez de estudos
sobre CTI. Conclusdes mais robustas s6 podem ser tiradas com uma quantidade maior de
estudos e levando em consideracdo a dimensdo historico-cultural de cada populacédo
pesquisada. Tais consideragdes tornam a presente dissertacao relevante.

A escassez maior € de estudos que explorem a CTI cruzando essa modalidade de
certificacdo de competéncia com a da escola francesa de estudos da competéncia,
especificamente oriunda de autores como Zarifian que € abertamente a base teorica

escolhida pelo autor deste manuscrito.



O objetivo principal desta dissertacdo € iniciar o debate sobre CTI da perspectiva do
autor citado no paragrafo anterior. Algumas perguntas guiam o estudo, que sdo: Qual a
concepgdo dos profissionais de Tl acerca da CTI? A CTI € valorizada na hora de um
recrutamento? A CTI avalia efetivamente as competéncias? Quando um recrutador avalia
um curriculo, ele tem em mente que a CTI certifica uma competéncia?

Todas essas perguntas serdo respondidas através de uma pesquisa exploratoria com
profissionais de Tl de empresas localizadas em uma capital do nordeste brasileiro. Tendo
ciéncia dos limites da generalizacdo, 0 estudo pretende obter essas respostas e, partir do
referencial tedrico adotado, contribuir para futuros estudos na area.

Apesar de varias perguntas estarem envolvidas e varias ramificacfes de novas
perguntas serem possiveis, 0 estudo tem uma pergunta de pesquisa inicial para delimitar o
que sera explorado, visto que uma dissertacdo ndo poderia abarcar todas as questdes que
envolvem o problema levantado. A pergunta de pesquisa pode ser definida como: Qual a
concepcao de profissionais de Tl acerca da CTI?

A estrutura da dissertacdo é composta por quatro capitulos. O primeiro capitulo
discute o conceito de competéncia, principalmente a partir de Zarifian. Neste capitulo
explora-se de maneira sucinta a historia e os principais conceitos do MC. Também neste
capitulo realiza-se um balanco considerando a expectativa no inicio do século XXI e o que
se sucedeu quase duas décadas depois e também, as expectativas atuais para o futuro.

O segundo mostra uma revisdo sobre CTI em artigos cientificos, livros e outras
fontes. A exploragédo do cenario atual da CTI é apresentada de maneira a mostrar o que se
produziu cientificamente e em outras fontes de maneira global e local. Como também novas
formas de certificacbes para aléem das ja praticadas na area de TI. Ao fim do capitulo
objetivou-se deixar claro o conceito de CTI.

O terceiro capitulo versa sobre a metodologia: conceitos, instrumentos, populagéo e
formas de analises de dados sdo explicitados de maneira detalhada. E, por fim, os capitulos

de resultados e discussdo apresentam os resultados do estudo com a populacéo escolhida e



depois faz-se o cruzamento com o que foi levantado nos dois primeiros capitulos a fim de
entender o fendmeno de maneira integrada entre 0s achados da pesquisa e o aporte tedrico
escolhido.

Ao fim, temos as consideracdes finais onde sdo apontadas de maneira resumida as
conclus@es, limitagdes e perspectivas com o estudo. O documento é encerrado com mais

duas sec¢Oes com referéncias e anexos.



CAPITULO |

O modelo da competéncia

O presente capitulo discute a no¢do de competéncia no contexto do chamado Modelo
da Competéncia, tal como proposto por Zarifian (2001; 2003). O capitulo inicia com um
resgate historico dos fatores que levaram a emergéncia da nog¢éo de competéncia, que passou
a pautar o gerenciamento de um certo nimero de empresas. Apos situar histérica e
conceitualmente a nocdo de competéncia, apresentamos algumas propostas de

operacionalizagdo até chegar naquela proposta dada pelo autor de base escolhido.

1.1. Surgimento do modelo de competéncia

A propria dindmica do capitalismo exige que ele se adapte as varias crises que sua
prépria estrutura produz (Zarifian, 2009). Uma dessas adaptacGes foi a passagem do modelo
de posto de trabalho para 0 modelo de competéncia. Esse movimento, ainda em andamento,
se caracteriza pela necessidade de avaliar os assalariados, ndo mais pelas suas capacidades
fisicas de realizar movimentos para execucao do trabalho, mas sim pelo entendimento que

ele possui sobre o processo de trabalho que deve ser executado (Zarifian, 2003).

Apesar de existirem outros fatores, a motivacdo para que empresas mudassem suas

formas de trabalhar e avaliar, gira em torno de trés premissas (Zarifian, 2001):

e A competitividade e as exigéncias do mercado: ao passo que a competicdo
aumentava entre as empresas, foi necessario diferenciar-se dos concorrentes. O

modelo taylorista, entretanto, ndo dava espaco para esse tipo de inovacao, ja que



0 foco estava no posto de trabalho e na adequacdo do trabalhador. O novo
modelo possibilitaria que a adequacgéo passasse a ser ndo do trabalhador para o
posto de trabalho, e sim para as competéncias necessarias nesse cenario de

competicéo.

e Auvaliacdo da mao-de-obra de maneira mais assertiva: essa intencdo partia da
limitacdo em avaliar os colaboradores segundo sua adequacdo ao posto de
trabalho. Esse tipo de avaliagdo nédo revelava quase nada sobre os trabalhadores,
pois nédo era focado neles. A nova proposta viria a considerar o que cada sujeito
poderia agregar a organizacao nesse cenario de maior competitividade, ja que o
modo de avaliacdo anteriormente praticado fornecia avaliagbes extremamente

homogéneas e gerais.

e A dindmica do trabalho: as mudancas exigidas nos ambientes de trabalho eram
dificeis de praticar sem um modelo explicito focado no trabalhador. Erros so
poderiam ser creditados aos movimentos corporais ou do posto de trabalho. Com
aintroducéo da nocao de competéncia, os erros poderiam ser tratados avaliando-

se 0 processo de trabalho e a relacdo que o trabalhador mantém com ele.

O novo modelo trouxe mudancas em processos de gestdo de recursos humanos e que

eram cruciais a implementagdo do modelo, ja que as mudancas eram necessarias.

O recrutamento, por exemplo, passa a ser feito de maneira diferente. Com a selecéo
por competéncias, foram necessarias formas de comprovagdo das competéncias. Uma

dessas exigéncias perdura até hoje: é a exigéncia do diploma. Essa exigéncia, entretanto,



acabou provocando a marginalizagcdo do mercado de trabalho de candidatos sem diploma e
iniciou um movimento de continuagdo da educacdo na segunda metade dos anos 80

(Zarifian, 2001).

J& para garantir que o candidato possua as competéncias que a diplomacéao
pressupde, surgiu a contratagdo por tempo determinado, como uma forma de estender a
selecdo e averiguar se o candidato apresenta as competéncias na préatica do trabalho. Esses
novos critérios eram necessarios para que o MC tivesse efetividade e modificou

significativamente as formas de fazer selegdo em empresas (Zarifian, 2001).

Muito embora 0 MC néo tenha sido implementado até hoje, como veremos mais a
frente nesta dissertacdo, essa modificacdo no processo seletivo € uma heranca que se

consolidou.

A mobilidade dentro das organizac6es também foi modificada. Se antes a passagem
do tempo em um cargo era suficiente para conquistar aumento salarial ou promog¢ao, o novo
modelo exigia que competéncias fossem apresentadas para tal. Com isso, outro elemento
foi introduzido, o da responsabilizagéo dos assalariados, ainda que sob a forma de delegacao

de responsabilidades por parte dos superiores (Zarifian, 2003).

O sistema de classificacdo e remuneracao também sofreu tentativas de modificacao.
A passagem da Iégica do posto de trabalho para a l6gica-competéncia possibilitaria que os
trabalhadores mais competentes tivessem maiores chances de mobilidade dentro da empresa
e 0s que fossem avaliados abaixo das competéncias exigidas poderiam ser qualificados para
tal. Embora isso gerasse um custo maior para as empresas, ter a possibilidade de melhoria
no desempenho dos colaboradores era uma vantagem que as organizagdes almejavam

(Zarifian, 2001).

O MC néo teve seu surgimento apenas por fatores pautados nas mudancas de

processos e de conceitos, como descritos anteriormente. Técnicas e ferramentas passaram a



ser usadas como expressdo desse novo modelo. O proprio setor responsavel pela sua
implementacdo foi renomeado: de recursos humanos a gestdo de pessoas. Esse seria
responsavel por, dentre outras coisas, captar trabalhadores com as competéncias necessarias

e desenvolver as competéncias do quadro atual (Zarifian, 2001).

Dentre as ferramentas, duas sdo notaveis pela sua rapida adogdo. A primeira sdo as
entrevistas individuais, que hoje séo bastante comuns e que teve seu Uso nesse contexto
creditado ao novo modelo. O principio é de verificar através da entrevista se as
competéncias exigidas pela organizacdo sdo competéncias que o candidato efetivamente
possui (Zarifian, 2001). As limitacdes dessa ferramenta sdo discutidas até hoje, mas para 0s

propositos deste manuscrito ficaremos s6 na motivacdo para adogdo de tal ferramenta.

A outra ferramenta notdvel € a Gestdo Antecipada dos Empregos e das
Competéncias (GAEC). Essa ferramenta tinha o objetivo de gerar mobilidade dentro da
organizacao baseada em critérios de competéncias. Também buscava prever competéncias
futuras que poderiam vir a ser exigidas (Zarifian, 2001). Igualmente como a entrevista, ou
em grau maior, varias dificuldades para o sucesso dessa ferramenta surgiram. No entanto, é
um proposito que permanece sendo buscado juntamente com diversas outras ferramentas

existentes para tal objetivo (Franco, 2007).

Zarifian (2001) argumenta que 0 surgimento e os primeiros passos do MC néo foram
de todo negativos, mas que seus avancos ndo foram suficientes para concretizar os objetivos
iniciais. A burocracia e uma visao individualizante sdo alguns dos entraves que impedem a
aplicacdo do modelo, o que faz com que sua importancia seja minimizada e os esforgcos

diminuidos. Continuamos a discussao na proxima secao a partir dos conceitos fundamentais.



1.2. Conceitos fundamentais

Para a discussao que vem a seguir, sobre uma proposta de defini¢cdo de competéncia,
alguns conceitos fundamentais do MC precisam ser explicitados antes: evento, comunicacdo
e servico. Cada um desses conceitos € peca fundamental no entendimento do que seja

competéncia (Zarifian, 2001, 2003).

Evento, no contexto da discussao sobre competéncia, € toda interferéncia no trabalho
que ndo é parte do fluxo considerado normal da atividade e em que ndo hé prescricdo prévia
para essa interferéncia. Muito embora 0s eventos sempre tenham ocorrido no mundo do
trabalho, o advento da tecnologia e das novas exigéncias de mercado, ja citadas
anteriormente, fez com que os eventos passassem a ter uma frequéncia muito maior,
exigindo cada vez mais saidas criativas por parte dos trabalhadores (Lima, Zambroni-de-
Souza & Araujo, 2015). Consequéncia desse avango tecnoldgico é que trabalhar passou a
significar monitorar o estado do sistema, verificar se este se situa dentro dos parametros
considerados aceitaveis e agir, em caso da ocorréncia de eventos, no sentido de restaurar o

equilibrio momentaneamente perdido.

Restaurar o equilibrio da situacao de trabalho até que novo desequilibrio se apresente
e deflagre novas a¢des é o contetido do trabalho nos sistemas tecnologicamente avancados.
Evidentemente, tal contexto coloca no centro da cena o trabalhador que, frente ao evento,
precisa realizar uma boa leitura da situacdo para, em seguida, construir um plano pertinente
de superac&o do evento. E a capacidade de analise, de construir uma representacéo adequada
da situacdo que permitira ao trabalhador agir de forma bem-sucedida. Uma consequéncia
desse cenario é o afastamento constante da prescri¢do da tarefa, ja que a prépria definicéo
de evento é aquilo que ocorre para além da prescricdo. Tal constatacdo conduz ao
afastamento do modelo do posto de trabalho e coloca exigéncias de competéncias para
solucionar aqueles problemas que se configuram como eventos. Portanto, ter muito tempo

executando determinada atividade nada diz sobre o dominio dela, muito embora seja



razoavel inferir que quanto mais tempo se executa determinada tarefa, melhor o sujeito dela
se apropria, a medida em que deixa de ser o tempo propriamente dito a ser considerado e

sim o fato do sujeito ter ou ndo determinada competéncia (Zarifian, 1991).

Tais competéncias sdo exigidas no enfrentamento dos eventos e muitas vezes
exigem a mobilizagdo de vérios atores diferentes. O dialogo e trocas de experiéncias séo
partes presentes em diversos eventos que, por sua vez, s6 podem ocorrer se ja existir uma
rede construida anteriormente em torno do trabalho e que serd, dessa forma, caracterizado
como um trabalho coletivo (Lima, Zambroni-de-Souza & Araljo, 2015). Essas
consequéncias diretas dos eventos levam para o segundo conceito fundamental:

comunicagéo.

A comunicacdo é parte fundamental do MC. Pensar em competéncias pressupde
pensar na comunicacdo. E através dela que as trocas e conflitos vdo se dar e promover a
mobilizacdo das competéncias. Muito embora se possa pensar em um sujeito que seja
competente em determinada area sem que esteja em comunica¢do com outros sujeitos na
execucdo de sua atividade, a construcdo dessa competéncia como um todo passou por
episddios em que a comunicacao foi exigida. Zarifian (2001, p. 45) chega a argumentar,

baseado nisso, que “trabalhar ¢, em parte pelo menos, comunicar-Se”.

Ja a nocdo de servicos representa uma grande virada no entendimento geral do
trabalho. Em primeiro lugar, € preciso esclarecer que ndo se trata de falar do setor de
servigos, em comparacdo com a industria ou agricultura. O entendimento aqui € de que
trabalhar, em certo sentido, € prestar um servi¢co para um cliente-usuario, que pode ser
interno (a propria empresa) ou externo (consumidores) e, na maioria das vezes, sdo 0s dois

ao mesmo tempo (Zarifian, 2001).

O servico visa satisfazer a necessidade apresentada, solucionar o problema proposto.
A qualidade do servico é a no¢éo de satisfacdo do usuario-cliente. Logo, um assalariado que

trabalha em uma inddstria, em uma parte da linha de producéo, esta prestando um servico



para satisfazer uma necessidade apresentada naquela etapa da producdo, com o fim de ter a
qualidade final suficiente para deixar o usuario final satisfeito. Do mesmo modo que a
funcdo de um assalariado prestador de servico de terceirizacdo tem o mesmo objetivo

(Zarifian, 2001b).

Diante disso, podemos pensar nesse conceito de servico como logica do servico.
Nessa logica, temos a interseccdo dos outros dois conceitos, ja& que para satisfazer a
necessidade apresentada e atingir a qualidade subjetiva é preciso superar 0s eventos que
surgem, e para tal € preciso estar em comunicagao para mobilizar os varios atores que atuam
no ambito da producdo desse servico geral, visto que o trabalho ndo pode ser entendido
como situado em um recorte de espaco ou tempo, e deve ser sempre entendido como
dindmico. Com esses conceitos em mente, consideremos as propostas de defini¢Ges de

competéncias.

1.3. Proposta de definicdo do MEDEF

O Mouvement des Entreprises de France (MEDEF) propds em 1998 uma definicéo

para competéncia que dizia o seguinte:

“competéncia profissional € uma combinacdo de conhecimentos, de saber-fazer, de
experiéncias e comportamentos que se exercem em um contexto preciso. Ela é
constatada quando de sua utilizacdo em situacdo profissional, a partir da qual é
passivel de validagcdo. Compete entdo a empresa identifica-la, (CNPF, 1998, apud

Zarifian, 2001, p. 66).

A definicdo tem o mérito de se afastar da definicdo explicita do posto de trabalho.

No entanto, existem algumas limitacGes nessa definicdo. A primeira delas esta no fato de



que ndo chega a abordar as mutagdes do trabalho. E uma definigdo que se abstém da ligagao
com o tipo de trabalho repleto de eventos que discutimos, chegando ao ponto de ser possivel
aplicar essa definicdo & uma industria tipicamente taylorista. Consequentemente, ndo se

trata de uma definigdo adequada para o MC, que pretende ser disruptivo (Zarifian, 2001).

A segunda limitacdo é a falta de elementos que explicitem que a competéncia é
construida coletivamente e dentro de um contexto que envolve outros atores, além do
trabalhador que executa uma funcdo. Isso até pode apontar para um bom elemento no
debate, que é o fato da competéncia ser do sujeito e ndo do posto de trabalho, mas tem um

aspecto negativo que ¢ o foco individualizante da atividade (Zarifian, 2001).

Por fim, podemos apontar a limitacdo na validacdo que acaba ficando
comprometida pelas duas limitagdes citadas nos paragrafos anteriores. A competéncia vista
desse ponto de vista, acaba sendo uma competéncia vistaem um momento especifico, e sua
validacdo descarta toda a construcédo através de um processo coletivo e dindmico (Zarifian,

2001).

Para tentar superar essas limitagdes, passaremos agora para a proposta de Zarifian
(2001; 2003), que ¢ dividida em trés defini¢des diferentes que formam uma s6 viséo do

tema. Discutiremos cada uma delas a seguir.

1.4. Proposta de Philippe Zarifian

O autor ndo propde apenas uma definicdo, mas trés. Isso se deve ao fato de Zarifian
(2001) enxergar o fendbmeno da competéncia por varias dimensdes. Nesse sentido, as
definicGes propostas transitam entre essas dimensdes. Portanto, sdo trés formulagfes, mas
que se integram para montar uma unica definicdo. Discutiremos detalhadamente, a partir do

autor, os detalhes de cada definicao.



A primeira formulagéo ¢é a seguinte: “Competéncia ¢ a tomada de iniciativa e de
responsabilidade do individuo em situa¢des profissionais com as quais ele se confronta”
(Zarifian, 2003, p. 137). E ela tem trés elementos na sua composi¢do que merecem uma
explicagcdo mais detalhada, que séo eles: a responsabilidade, a tomada de iniciativa e a

situacéo. Séo trés questdes essenciais no MC. Vamos a cada uma delas.

A questdo da responsabilidade esté ligada diretamente a autonomia que foi restituida
ao trabalhador, como resposta ao aumento no nimero de eventos. E preciso que o
trabalhador seja autobnomo para agir diante dos imprevistos, mas “a responsabilidade ¢, sem

davida, a contrapartida da autonomia” (Zarifian, 2001).

Sempre se € responsavel por algo, no caso em questdo, por algo relacionado ao
trabalho. O assalariado respondera sempre pela sua iniciativa e por seus efeitos. Em muitos
casos 0 sujeito é responsavel por metas e objetivos dentro da organizacao as quais estdo fora
do seu controle por envolver diversas varidveis. Esse fato torna a atitude de se sentir
responsavel algo dificil. Um fator que faz com o sujeito se sinta responsavel, mesmo em
situacdes adversas ao seu controle, é a identificacdo de seus valores pessoais com os valores

da organizacéo (Zarifian, 2001).

Responsabilidade ndo s6 envolve um sentido pessoal, mas também um sentido
coletivo. Se, em certa medida, a responsabilidade exige um envolvimento de valor pessoal,
ela também exige uma percepcao de que também se é responsavel pelos outros. Em outras
palavras, “assumir uma responsabilidade profissional ¢ manifestar preocupacao com outros”

(Zarifian, 2003, p. 140).

Como ja discutido anteriormente, a nogdo de servico faz com que as ac¢les dos
trabalhadores sejam sempre voltadas para um cliente-usuario. A responsabilidade entéo é
sempre voltada para sua satisfacdo. Essa preocupacéo faz com que a responsabilidade ndo

seja apenas de finalizar uma tarefa dada, e sim de fazer com que as aces tomadas satisfacam



0s outros, o que fard com que a responsabilidade seja sempre uma responsabilidade perante

outro(s) (Zarifian, 2003).

Para finalizar a questdo da responsabilidade, o principio de que a atividade
profissional sempre serd exercida no campo da responsabilidade (Zarifian, 2003). A palavra
sempre deve ser usada com cuidado em ciéncias humanas, sendo raros os casos que ela pode
ser empregada de maneira conclusiva. Porém, esse é um desses raros casos, ja que 0S
conceitos definidos anteriormente levam diretamente para essa conclusdo. Nao ha como
executar uma atividade sem ser responsavel por ela, porque € parte implicita da definicao

de atividade assumir essa responsabilidade.

O segundo elemento € a tomada de iniciativa, que pode ser definida em dois sentidos.
O primeiro deles é escolher, no interior da norma, o que mais se adequa a determinada
situacdo. A segunda € inventar uma solucdo além da norma pré-existente que gerencie
determinado evento. Seguramente, a segunda é a mais importante nos dias de hoje e exige
conhecimentos, estratégias e mobilizacdo de outros sujeitos para que seja bem-sucedida

(Zarifian, 2001).

Esse elemento traz consigo uma antropologia, pela qual o homem é capaz de
transcender seu estado atual de conhecimentos e usar de imaginacédo e inventividade para
enfrentar eventos ndo previstos (Zarifian, 2001). Ndo em comparacgéo a animais, mas a robds
gue seguem uma regra rigida, o0 homem é um ser que toma iniciativa no sentido de que age

além do programado.

Por fim, a ligagdo com a responsabilidade € profunda. Toda tomada de iniciativa
requer uma responsabilidade e toda responsabilidade exige tomada de iniciativa. Em outra
definicdo de competéncia (um pouco diferente da apresentada até aqui), Zarifian (2001)
emprega a responsabilidade na expressao “tomada de iniciativa e de responsabilidade” para

caracterizar essa ligacao intrinseca.



O terceiro elemento € a situacao, que melhor pode ser expressa no plural, ja que néo
seria possivel definir uma competéncia baseada em uma Unica situacdo. Para fins didaticos,
a palavra no singular e no plural tem 0 mesmo sentido nesse texto. Zarifian (2003) considera
a questdo das situagdes como as mais dificeis de tratar pela sua complexidade. Por esse
motivo, essa definicdo sera feita por vérias defini¢cGes do que é situacdo, a fim de que todas

elas juntas representem o real significado.

A situacdo é um quadro e um contexto. E um quadro por ser sempre delimitada
dentro uma organizagéo, no sentido de conjunto de elementos, que delimitam as bordas de
acdo, responsabilidade, hierarquia e de papéis. Embora esse quadro possa ser flexivel, ele

ainda existe e estabelece a priori varios elementos do trabalho (Zarifian, 2003).

E um quadro, mas também é um contexto. Por definicio, nenhuma situagio é
idéntica a outra, ja que cada uma se passa em um espago-tempo diferente da outra. Além
disso, o contexto organizacional evolui muito rapidamente atualmente e as mudancgas séo
constantes, fazendo o que ja é por definigdo variavel, se tornar varidvel em uma velocidade
maior ainda. Cada situacdo é um contexto diferente, ou melhor, € um contexto e um quadro

ao mesmo tempo (Zarifian, 2003).

E também um conjunto de recursos e referéncias. Existem maquinas, ferramentas e
instrumentos que sdo usados ou podem ser usados no local de trabalho, na situacdo. No
entanto, ndo se trata da descricdo objetiva de cada um deles, mas que a situacdo € a
possibilidade de uso deles na tomada de iniciativa e o referencial que ele propde para o
trabalhador. E nesse sentido que situacéo significa um conjunto de recursos e referéncias

(Zarifian, 2003).

Situacdo é também um ou mais problemas. Ao descrever uma situacdo, estamos
problematizando-a, exibindo o problema ou conjunto de problemas que ela envolve. Ja que
toda situacdo exige tomada de iniciativa, a solicitacdo de tal iniciativa é a requisicao para

solucéo do(s) problema(s) (Zarifian, 2003). Esse conceito € muito difundido nos dias de



hoje no fato de que empresas tendem a ndo oferecer produtos ou servigos, mas sim solugdes

(Zeithaml, Bitner & Gremler, 2014).

A situacdo € um resultado referente a um desafio. Essa definicdo significa que a
situacdo é sempre algo a alcancar. A organizacdo necessita que 0 sujeito alcance
determinados objetivos e cada situacdo constitui uma exigéncia disso. A auséncia de clareza
nesse quesito traz resultados nocivos para a empresa e para 0 colaborador, o que,

infelizmente, ocorre em muitas empresas (Zarifian, 2003).

Também se deve entender a situa¢do como a iniciativa ou conjunto de iniciativas em
funcdo dos problemas e resultados a alcancar. Como ndo é possivel pensar o trabalho
separado do sujeito, também n&o € possivel pensar a situacdo sem as iniciativas tomadas.
Esse ponto ¢ tdo importante para o autor, que ele chega a dizer que “se alguém quiser saber
se uma empresa se engajou em uma abordagem competéncia, deve olhar se, na anélise das

situagoes, ela expressa (e valoriza) as iniciativas” (Zarifian, 2003, p. 148).

Uma situacdo também sdo todas as interacdes com o0s outros. Esse ponto esta ligado
a tudo que foi dito sobre a construcao coletiva das competéncias. Ndo ha como negligenciar
0 papel da interacdo com os outros atores envolvidos na situagéo, pois eles constituem parte
essencial da tomada de iniciativa, a ponto de ser possivel afirmar que a situacéo € a interacao

com eles (Zarifian, 2003).

Finalmente, podemos dizer que a situacdo € um modo e um dispositivo de avaliacéo.
Zarifian (2001;2003) distingue dois modos de avaliagdo. A avaliagdo que privilegia o
registro profissional, que chama de julgamento profissional, feito por pares, superiores,
subordinados e até clientes. Esse tipo de avaliacdo carrega um carater subjetivo que, a
primeira vista, pode parecer negativo, mas que diante da construcdo coletiva da
competéncia, pode ser enxergada como positiva por colocar-se como possibilidade de ser
meio para o desenvolvimento. Inclusive porque, mesmo que nédo seja formal, a avaliacédo

tende a acontecer entre os envolvidos com o trabalho.



O segundo tipo de avaliacdo é a que privilegia o resultado, mais ligada ao controle
que a gestéo exerce. Nesse caso, 0s perigos estdo voltados para o sufocamento da iniciativa
e para a avaliacdo que ndo leva em conta os recursos utilizados. Muito embora também
possa parecer de carater negativo, a métrica bem estabelecida também pode trazer frutos
positivos para o colaborador e ser fator de desenvolvimento (Zarifian, 2003). Entender
avaliacdo como a situacdo é entender que sempre haverd uma avaliacdo na situacdo que
delimita bem a iniciativa e a responsabilidade dos sujeitos. A situacdo é, portanto, o conjunto
de defini¢Oes propostas de situacdo a0 mesmo tempo. Do mesmo modo que os trés conceitos
discutidos fazem parte de um mesmo entendimento de competéncia, que por sua vez vai se

integrar aos dois préximos conceitos que iremos discutir.

Para finalizar, Zarifian (2003) afirma que a definicdo rigida dessa primeira
formulagdo se expressaria assim: “competéncia ¢ a tomada de iniciativa ¢ o assumir de
responsabilidade do individuo sobre problemas e eventos que ele enfrenta em situacdes
profissionais”. Essa formulagdo é adequada quando se leva em conta a explicacdo de cada
elemento, possibilitando uma interligacdo mais fluida com os proximos conceitos.

Trataremos ao final da explanacdo das outras duas formulagdes com mais detalhes.

A segunda formulagdo é a de que “competéncia € uma inteligéncia pratica das
situacdes, que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma a medida que a

diversidade das situagdes aumenta” (Zarifian, 2003, p.137).

Aqui temos quatro elementos que sdo centrais nessa formulacdo. S&o eles:
inteligéncia pratica, os conhecimentos adquiridos, a transformacéo da inteligéncia e a

diversidade de situacGes (Zarifian, 2001; 2003). Tratemos de cada um deles.

Na primeira vez que faz essa reformulacéo, Zarifian (2001) fala em entendimento
pratico em vez de inteligéncia préatica, que usa na segunda vez ao abordar o tema (Zarifian,
2003). No inicio da primeira formulacdo, o autor explica que entendimento vai além do

sentido cognitivo, na medida em que possui um sentido compreensivo. N&o basta apenas



conhecer as regras e recursos envolvidos na execucdo de uma atividade e de a¢Ges sobre 0s
eventos que acontecem, é preciso saber mobilizar a rede de atores e recursos para tal, por
isso é um entendimento no sentido mais amplo ou, como na segunda abordagem do autor,

uma inteligéncia pratica.

Ainda sobre essa questdo, Zarifian (2003) toma emprestado o termo conhecimento
social de Norbert Elias para incorporar no debate a noc¢ao de que todo ser humano que nasce
e cresce em sociedade acaba herdando de certa forma conhecimentos constituidos ao longo
de sua vida que vai se transformando (Sampaio & Galian, 2016). Isso significa que as
condicGes de competéncia vao muito além do espago-tempo das situacdes, 0 que exige uma
cultura necessaria para exercicio das competéncias ou melhor, uma formacéao e condi¢des

de desenvolvimento de competéncias que levem em conta esse aspecto.

A inteligéncia pratica € a capacidade de mobilizar conhecimentos e isso engloba
saber colocé-los em pratica com uma nogdo compreensiva do que cada acdo tem sobre o
objetivo pretendido. O conhecimento social e o conhecimento adquirido na prética séo
usados a0 mesmo tempo e sdo modificados a cada nova situacgao (Zarifian, 2003), 0 que nos

conduz ao proximo elemento.

Os conhecimentos adquiridos sdo o apoio para a inteligéncia pratica, mas em
situacBes novas o seu papel é menos central e da suporte para novas saidas, mas nao € a
resposta em si. Quanto maiores as dimensdes das situacdes, mais 0s conhecimentos
adquiridos vao ser requeridos. No entanto, diante da incerteza do mundo do trabalho, o
conhecimento se torna cada vez mais carente de adequacdes. E nessa dinamicidade que os

conhecimentos adquiridos sdo apoio e se apoiam nas situagdes (Zarifian, 2001).

A transformacéo € dialética e constante, o que significa dizer que a cada evento
temos ao final uma transformacéo na inteligéncia préatica. Essa transformacao ocorre porque
a superacdo de um evento vai exigir invariavelmente a mobilizacdo da inteligéncia pratica,

a singularidade de cada evento vai fazer algo novo ser apresentado. O que vai variar nessa



transformacdo é o qudo profunda ela é, ou seja, quanto mais o sujeito se aprofundar no
entendimento do evento e de sua solugdo, maior e mais profunda serd a transformacéo

(Zarifian, 2001).

O ultimo elemento que compde a segunda reformulacéo: a diversidade de situacdes.
A parte da sentenca diz que a transformacdo ocorre na medida que a diversidade das
situacOes aumenta. Essas situagdes tém eventos que aumentaram com as transformacgodes do
mundo do trabalho, explicitadas no inicio do capitulo como motivos para ado¢do de um
MC. E precisamente essa diversidade que apoia o desenvolvimento das competéncias. Logo,
a segunda formulacdo é centrada nesse processo em que a competéncia é resposta para as

questdes que 0 MC pretende sanar (Zarifian, 2001).

J& a terceira formulagdo diz que “competéncia ¢ a faculdade de mobilizar redes de
atores em volta das mesmas situacdes, de compartilhar desafios, de assumir areas de
responsabilidade” (Zarifian, 2003, p. 137). Vamos analisar trés elementos centrais dessa
formulacéo, que sdo: a mobilizagéo das redes de atores, o compartilhamento das implicac6es

e 0s campos de (co)responsabilidades.

A mobilizacéo da rede de atores é o primeiro elemento da definicdo e se apoia no
fato de que qualquer situacéo que se caracterize como complexa necessita da acao de varios
sujeitos. O entendimento do qual se parte aqui € que ser competente, é ser capaz de mobilizar
uma rede de atores para que sua atividade seja executada, j& que o atual mundo do trabalho
vai exigir solucBes de problemas complexos e que nem sempre um sujeito isolado podera
contornar justamente pelo fato da interligagéo intrinseca de todos 0s processos de trabalho

(Zarifian, 2001).

Mobilizar ndo e suficiente, pois é preciso compartilhar as implicacdes de uma
situacdo. Por mais que pareca uma tarefa simples, na velocidade atual que realizamos nossas
atividades no trabalho, & muito dificil cumprir essa exigéncia de maneira eficaz. A partilha

de implicac6es é um trabalho de reconhecimento das implicagdes, com base no interesse de



todos os envolvidos. Levando em conta a diversidade de interesses, conseguir compartilhar

as implicagOes constitui um traco da definicdo de competéncia essencial (Zarifian, 2001).

Finalmente, o Ultimo elemento da Gltima formulacéo, é a capacidade de fazer essa
rede de atores assumir campos de (co)responsabilidades. Capacidade ligada diretamente ao
elemento anterior. Ao compartilhar implicagdes, os atores envolvidos compartilham
responsabilidades. Ja se discorreu sobre responsabilidade anteriormente e o intuito aqui ndo
é repetir essa discussao e sim explicitar que a mobilizacdo da rede de atores para serem

responsaveis completa a definicéo dessa terceira formulagdo (Zarifian, 2001).

Sdo, portanto, essas trés formulagdes que formam simultaneamente a proposta de
definicdo de competéncia do autor escolhido. Em contraste com a definicdo da MEDEF,
temos uma nocdo que se baseia nos conceitos explicitados de comunicagéo, evento e
servico. A seguir, iremos encerrar o capitulo com uma separacao clara entre qualificacdo e
competéncia para delimitar melhor a discussdo no restante da dissertagdo em torno da

certificacdo de competéncias em TI.

1.5. Conclusao

Para finalizar este capitulo, procurarei responder de maneira resumida o que € e 0
que ndo é competéncia. Antes de colocar as trés defini¢cdes, uma abaixo da outra, para que
seja possivel ver as intersec¢Ges com mais clareza, € crucial delimitar que competéncias nao
sdo “requisitos associados a posi¢do, ou ao cargo, ou pelos saberes ou estoque de
conhecimentos da pessoa, 0s quais podem ser classificados e certificados pelo sistema

educacional.” (Fleury & Fleury, 2001, p.19). Essa definigdo ¢ a de qualificagéo.

A separacdo entre qualificacdo e competéncia é importante pelo fato de existir uma
constante confuséo entre esses dois termos (Sarsur et al. 2001). A qualificacdo vai remeter

ao modelo do posto de trabalho e sera insuficiente para o MC. A competéncia é, em certo



sentido, a superacdo da qualificacdo se entendermos a passagem cronol6gica do modelo do
posto de trabalho para o MC. Nao obstante, isso ndo significa uma superagédo valorativa,
pois a discussao sobre competéncia deve sempre levar em conta o seu papel da critica ao
modelo de posto de trabalho e, consequentemente, a qualificagdo como conceito central
nesse novo modelo. Isso néo significa, entretanto, que o0 modelo da competéncia ignore ou
despreze a questdo da qualificacdo. Apenas a situa em outro contexto (o0 da emergéncia da
nocdo de competéncia), no qual ganha destaque o enfrentamento de situagdes reais de

trabalho.

O préximo capitulo ira tratar do fendbmeno da CT1 e a discussdo iniciada aqui voltara

na discussdo dos resultados para dialogar com o apresentado no capitulo de CTI.



CAPITULO Il

CertificacGes em TI: certificacdo de qué?

Neste segundo capitulo procuraremos entender o que significa a certificacdo em TI.
Sabendo de sua abrangéncia, ndo nos propusemos a explicar detalhadamente cada uma das
certificacGes, mas sim oferecer uma abordagem introdutdria do que poderiamos conceituar
como CTI. Apés isso, sera tracado um paralelo com outras formas de certificacdo de
competéncias, a fim de encontrar suas semelhancas e diferencas.

Existem certificacGes para proficiéncia em uso de softwares especificos e pacote de
softwares, metodologias, linguagem de programacdo, sistemas operacionais, técnicas e
procedimentos, dentre outros tipos de certificacdo na area de TI. O nosso primeiro passo
sera tracar um breve historico sobre as origens da CTI e sua evolucgéo.

O segundo passo serda explorar as certificacbes mais importantes atualmente,
descrevendo os processos de aquisicdo de algumas delas. Em terceiro lugar, apresentamos
0 impacto que essas certificacbes tém na hora de uma contratacdo no setor de TI, segundo
a literatura.

O terceiro passo sera explorar as certificacdes de competéncias para além do setor
de TI. Exemplos de investidas nesse sentido serdo expostas e, por fim, apresentaremos a
resposta para pergunta inicial do capitulo sobre o que de fato a certificago visa certificar e,

finalmente, definir o conceito de CTI.

2.1. Origens das Certificagdes em TI

Um dos primeiros movimentos de CTI foi feito pelo Institute for Certification of
Computing Professionals (ICCP) em 1973. As certificacdes ICCP ndo eram especificas para
determinada tecnologia. A certificacdo dessa organizacdo era focada em conhecimento

sobre fundamentos rigorosos da inddstria. Com o passar do tempo, a necessidade de



certificacdo em produtos especificos foi surgindo e a ICCP passou a oferecer certificacdes
em tecnologia mais situadas (Wierschem, Zhang, & Johnston 2010).

Uma das primeiras certificacbes focadas em determinado produto/tecnologia foi a
de Certified Novell Engineer (CNE), uma certificacdo que atesta a competéncia no software
de rede da empresa Novell, lancada em 1989 (Benham, 2006). A exemplo da Novell, a
Microsoft, Oracle e a Cisco também criaram suas certificacOes, que foram muito bem aceitas
pelo mercado, valorizando os profissionais que as possuiam (Wierschem, Zhang, &
Johnston 2010).

Em 1992, a Microsoft libera diversos exames online por meio do Microsoft Certified
Professional Program. Porém, é somente em 1993 que as certificacdes Certified Systems
Engineer (MCSE), Certified Product Specialist (MCPS), e Certified Trainer (MCT) sé&o
anunciadas e passam a ser bastante procuradas por profissionais de Tl e requisitadas por
empresas como diferencial de contratacdo. A Microsoft desde entdo lancou novas
certificacBes para seus produtos e se mantém como uma das empresas mais lembradas
quando o assunto é CTI (Benham, 2006).

A Sun Microsystems inicia suas atividades em certificacdo de seus produtos em
torno do mesmo periodo que a Microsoft, com um rigoroso processo de certificagdo para
algumas competéncias que incluiam o desenvolvimento de sistemas web como um teste para
aquisicdo da certificacdo (Southwick, 1999; Benham, 2006).

Ja a certificacdo A+ da Comptia, que teve sua primeira versdo em 1993, ndo era de
um produto especifico, mas de um conjunto de competéncias em hardware. Isso ajudou a
popularizar ainda mais as certificacGes e deu for¢a para o surgimento de outras certificacdes
que ndo eram de produtos, mas de competéncias em um ramo do TI, como Network+ e
Security+, também da Comptia e SSCP e CISSP pela ISC, para citar alguns exemplos.

E notodrio, na historia das certificagdes, uma grande evolugdo que as certificacoes
tiveram tanto em numero de certificacfes existentes quanto de certificados ao longo desses

mais de 40 anos. Benham (2006) constatou mais de 1000 certificacGes consideradas por ele



como relevantes no mercado de TI. Levando em consideracdo que os dados de Benham
foram escolhidos por ser uma fonte cientifica e também seu ano (recente) de publicacéo,
podemos supor que esse numero deve ser muito maior hoje, se levarmos em conta fontes
nao académicas.

No entanto, 0 mesmo autor verificou que no periodo entre 2001 e 2006 a exigéncia
de certificagcGes em anuncios de empregos diminuiu significativamente, o que pode indicar
aumento em ndmero e diminuicdo em valorizacdo. Nao obstante, o impacto da certificacéo

sera melhor explorado no préximo subcapitulo.

2.2. Principais certificagdes

E bastante comum que certificacdes sejam classificadas como mais importantes ou
menos importantes pela média salarial dos profissionais que as possuem. Muito embora esse
critério possa ndo ter rigor absoluto, haja vista o fato de que os salarios desses profissionais
podem sofrer a influéncia de diversas outras variaveis além da certificacdo, partiremos desse
principio tdo recorrente entre os comentadores sobre o tema.

A escolha desse critério se deu pelo fato de que, mesmo a remuneragéo correndo 0
risco de ndo ter ligacdo direta com a CTI e ser uma varidvel espdria, a valorizacdo desses
profissionais acaba valorizando a CTI que ele possui. Como nossa preocupacao é entender
o fendbmeno psicossocial da CTI, é valido considerar as certificagcbes que socialmente sdo
mais valorizadas monetariamente e que, consequentemente, atraem mais atencdo dos
profissionais da area.

Segundo o relatorio Global Knowledge 2019 IT Skills and Salary Report (Relatorio
de Competéncias e Salarios de Tl da Global Knowledge, versdo 2019), as 15 certificacdes
mais valorizadas e as respectivas médias salariais, sdo:

1. Google Certified Professional Cloud Architect - $139,529
2. PMP® - Project Management Professional - $135,798

3. Certified ScrumMaster® - $135,441



4. AWS Certified Solutions Architect - Associate - $132,840

5. AWS Certified Developer — Associate - $130,369

6. Microsoft Certified Solutions Expert (MCSE): Server Infrastructure - $121,288
7. ITIL® Foundation - $120,566

8. CISM - Certified Information Security Manager - $118,412

9. CRISC - Certified in Risk and Information Systems Control - $117,395
10. CISSP - Certified Information Systems Security Professional - $116,900
11. CEH - Certified Ethical Hacker - $116,306

12. Citrix Certified Associate - Virtualization (CCA-V) - $113,442

13. CompTIA Security+ - $110,321

14. CompTIA Network+ - $107,143

15. Cisco Certified Networking Professional (CCNP) Routing and Switching - $106,957

N&o trataremos dos detalhes de cada uma delas, mas faremos uma analise geral das
formas de avaliagdo mais usadas. As documentacOes oficiais das certificadoras foram
utilizadas para chegar a esses resultados. Aspectos como exigéncia de experiéncia prética,
de cursos preparatdrios e a metodologia das avaliacdes sdo o0s pontos abordados. Também
sdo levantadas diferencas entre as certificacbes de acordo com a categoria a que elas se
referem.

Em relacdo as categorias que as certificacdes se encaixam, nove certificacoes
pertencem a categoria de Gestao de T1 ou entdo de um sub-ramo da TI. O conceito de
gestdo, nesses casos, significa gerenciar e solucionar possiveis interferéncias nao previstas
no fluxo dos processos dessas tecnologias (Mintzberg, 2004). Das nove certificagdes que se
enquadram na categoria de gestdo, uma certifica competéncias em gestdo de TI, uma em
gestdo técnica especifica de um produto, uma em gestdo de risco, uma em gestdo de data

center, duas em gestdo de redes e trés em gestdo de Seguranga da Informacao (SI).



Na categoria Metodologia se encontram trés certificacbes. O que se considera
metodologia aqui € um conjunto de ferramentas e técnicas legitimadas sob um rotulo
especifico. No caso das trés certificacbes que se enquadram nessa categoria, duas sdo de
metodologia em gestéo de projetos e uma em metodologia de ethical hacker.

A terceira e Ultima categoria encontrada foi a de Tecnologia em Nuvem. Essa
categoria engloba as certificagdes que exigem conhecimentos em ambientes especificos de
tecnologia em nuvem e trés certificacdes se enquadram aqui. Apesar de se assemelhar a
categoria de gestdo, a opcdo de separar se deu pelo fato de que essas trés certificacdes
exigem conhecimentos muito mais relacionados ao trabalho prescrito sobre o
funcionamento do ambiente do que sobre possiveis situacdes do trabalho real. A
variabilidade nessas certificacfes € menos explorada do que nas certificacdes da categoria
de gestdo. Das trés certificacdes, duas sdo relacionadas a arquitetura em nuvem e uma a
desenvolvimento em nuvem.

As categorias encontradas mostram certificagdes muito preocupadas com o0s
conhecimentos préaticos e o enfrentamento de eventos ndo previstos. Isso pode ser verificado
nas certificagcdes que tentam identificar competéncias de gestdo ou competéncias em
metodologias. Mesmo a terceira categoria, que exige menos conhecimento pratico e mais
tedrico, tem uma proposta de certificar um profissional capaz de enfrentar as interferéncias
imprevistas do ambiente em nuvem.

Sobre a formagdo ou cursos exigidos, temos um consenso maior dentre as
certificacbes. Apenas uma dentre as 15 certificaces exige formacdo superior como pré-
requisito e mesmo assim essa exigéncia pode ser dispensada se o candidato possuir 7.500
horas de experiéncia em gerenciamento de projetos (que é o foco da certificacdo). Todas as
outras certificagdes ndo exigem formagéo superior.

Ja sobre cursos exigidos, duas certificagbes em gerenciamento de projetos exigem
cursos para submissdo aos seus exames. Outras duas certificacbes exigem outras

certificacGes para que seja possivel submeter-se a elas, as duas certificacdes sdo aplicadas



pela mesma empresa. Totalizando quatro certificagdes em que os candidatos precisam ter
algum tipo de certificado anterior, seja de curso superior, curso livre ou outras certificacoes.

J& a experiéncia pratica é exigida ou recomendada na maioria das certificacbes
Apenas seis certificagbes ndo possuem restricbes ou recomendacfes sobre experiéncia
profissional. O maior tempo de experiéncia é de cinco anos e 0 menor de seis meses. As
categorias que exigem mais tempo de experiéncia sdo as certificacbes em Sl. A média de
experiéncia exigida entre as que exigem ou recomendam € de 2,2 anos de experiéncia. Esses
resultados corroboram com a ideia de que as certificagdes pretendem certificar
competéncias através da experiéncia pratica.

Também foram exploradas a vigéncia das certificagcGes. Visto que as tecnologias
estdo em constante evolucdo, é razodvel esperar que as certificagdes tenham que ser
renovadas. E o que acontece com sete delas, que exigem renovacdes em periodos que v&o
de um a trés anos e oito certificagdes ndo exigem renovagdo. As categorias de gestao de Sl
e metodologia em gestdo de projetos figuram entre as categorias que mais exigem renovagao
e cada uma delas tem duas certificagdes com essa exigéncia.

Por fim, foram analisadas as formas de avaliacdo que as certificagcdes utilizam.
Todas as certificacdes analisadas utilizam questdes objetivas para avaliacdo e uma delas
exige trés exames em vez de um. Essa constatacdo € motivo de muitos questionamentos
sobre a eficicia da avaliacdo por exames objetivos e é de certa forma um contraste com a
proposta de avaliar o conhecimento pratico. O proximo tdpico ird discutir a partir dos

achados neste topico e no topico anterior como podemos definir o que é CTI.

2.3. Sobre o conceito de CTI

Diante do historico inicial e da analise das certificagdes dos topicos anteriores agora
é hora de explorar os conceitos. Comecando pela defini¢do de Lysaghta e Altschuldb (2000),
0s autores trazem os elementos que acreditam que a certificacdo é capaz de analisar. Que

sdo eles:



e Conhecimento: ldentificagOes, diferenciagfes, conceitos, classificacOes, regras,
principios, processos, operacdes e estratégias;

e Habilidade: A proficiente aplicacdo do conhecimento em um processo ou tarefa;

e Padrdo: O nivel de conhecimento e habilidade que deve ser demonstrado para
apresentar um desempenho competente;

e Competéncia: O grau em que cada individuo usa o conhecimento, habilidade e
julgamentos associados com o campo de dominio da préatica profissional,

e Auvaliacdo da competéncia: Avaliacdo da performance de efetiva aplicacdo de
conhecimentos e habilidades fixadas no trabalho;

e Obsolescéncia: A discrepancia entre o nivel profissional de proficiéncia e o padrao
de estado da arte corrente no campo de trabalho;

e Certificagdo: O reconhecimento formal de uma competéncia técnica de um

profissional (adaptacdo do quadro feito por Souza & Luciano (2004).

Esses conceitos juntos fazem o arcaboug¢o mais amplo encontrado na pesquisa de
artigos sobre CTI. Muito embora sejam conceitos que se interligam, para a base tedrica que
nos guia é interessante explorar outras possibilidades com a intencdo de ampliar a analise

sobre certificacdo de competéncia no geral.

2.4. A certificacdo de competéncias aléem da CTI

O que segue é uma proposta de definicdo baseada no modelo de Reconhecimento,
Validagédo e Certificacdo de Competéncias (RVCC). Essa modalidade de certificacdo é
praticada principalmente por Centros de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de
Competéncias (CRVCC) localizados em Portugal. Enquanto se verifica certa escassez de
estudos sobre 0 conceito de competéncia em certificacdes exclusivas de TI, existe uma

quantidade consideravel de estudos em RVCC (Umbelino, 2006; Marques, 2007; Cartaxo



2009; Nico, 2009; Lima, 2012; Cavaco, 2016). A partir desses estudos vamos propor uma
base conceitual para CTI em geral.

Em primeiro lugar o que de fato é 0 RVCC? Como a prépria denominagao ja sugere,
é o processo pelo qual sdo reconhecidas, validadas e certificadas as competéncias
profissionais por meio da experiéncia. Em resumo, os sujeitos sao submetidos a avaliages,
em grande parte com um viés fortemente auto avaliativo, para que sejam comprovadas as
competéncias que possuem e sejam certificados como possuidores dessas competéncias
(Lima, 2012).

Um ponto primordial no RVCC ¢é que a certificacdo é de uma ou mais competéncias
adquiridas através da experiéncia de vida, assumindo a concepcao de que o desenvolvimento
profissional ndo se limita ao local de trabalho (Cavaco, 2016) e ndo s6 a demonstracao
pontual de que consegue executar uma determinada atividade. 1sso significa que o processo
visa explicitar a vivéncia que formou aquela competéncia. Por esse motivo a preferéncia por
métodos auto avaliativos, tendo em vista que as competéncias envolvem mais do que
executar uma tarefa (Lima, 2012).

Os profissionais envolvidos nesses processos e centros sdo conscientes das
limitacOes que a pretensdo de avaliar uma competéncia profissional possui. Primeiro pelo
fato de que a avaliacdo é um julgamento (Cavaco, 2016) e como tal ele deve ser 0 mais justo
possivel. Isso exige provas e testemunhas e, como citado, uma das formas de superar isso é
dar énfase a autoavaliacdo e autoanalise. Essas formas de avaliacdo fazem com o que a
principal testemunha, o préprio sujeito avaliado, ofereca as provas desse julgamento.

Paquay (2000) argumenta que uma avaliacdo dessa natureza pressupde que 0 sujeito
demonstre que usou recursos cognitivos, motores e emocionais nas situagdes em que fez
uso de suas competéncias. Isso torna a avaliacdo delicada e corre sério risco de se tornar um
julgamento negativo. Os centros procuram ter uma base humanista, focada nos aspectos

positivos para evitar que a avaliacdo recaia nesse extremo negativo (Cavaco, 2016).



Os certificados emitidos sdo de trés niveis: Bl (equivalente ao 4° ano de
escolaridade); B2 (equivalente ao 6° de escolaridade) e B3 (equivalente ao 9° de
escolaridade). Todos esses niveis referem-se ao sistema de ensino em Portugal. O nivel que
o0 candidato pode alcangar depende do grau de escolaridade que ele tinha quando ingressou
no centro e quais competéncias ele demonstra nas avaliagfes (Cavaco, 2016).

As diretrizes do modelo visam etapas muito bem definidas para chegar ao RVCC. O
primeiro passo é o acolhimento do adulto, o que significa na prética sua inscricdo em um
dos centros. O segundo passo € o diagnéstico, que tem por objetivo entender em que tipo e
nivel de RVCC o sujeito se enquadra, isto é, mapear o perfil do candidato. E recomendavel
que seja feita no minimo duas entrevistas individuais ou coletivas. Depois do diagndstico,
é feito encaminhamento para o centro, de acordo com seu perfil ou pode ser encaminhado
para formacéo extra-centro, dependendo do perfil e da certificacdo pretendida (Lima, 2012).

A partir de entdo, 0 processo segue com o reconhecimento das competéncias, atraves
de sessdes de balanco de competéncias e construcao de portfélio reflexivo, sendo auxiliado
pela equipe do centro para tal. Posteriormente, é feita a etapa de validagdo, essa através de
um jari formado por equipe técnico-pedagdgica. Caso o sujeito consiga validar as
competéncias pretendidas, ele recebe a certificacdo integral. Também é possivel receber
certificacdo parcial e/ou ser encaminhado através de um plano de desenvolvimento pessoal

(Lima, 2012).

2.5. Conclusotes

Esse capitulo explorou as certificagbes em Tl e uma nova forma de certificagdo
(RVCC). Os dois temas servirdo de base para a discussdo dos resultados no capitulo
especifico. O objetivo foi servir de introducao ao tema e também explicitar a complexidade
do debate sobre certificacdes para além das tradicionais.

Em uma recapitulacdo, o primeiro capitulo discorreu sobre o conceito de

competéncia a partir da perspectiva de Philippe Zarifian e o segundo discorreu sobre dois



movimentos de certificagdo de competéncias. Os dados coletados trazem a visdo sobre tais
temas de profissionais da area de TI e a triangulacdo entre essas trés pontas sera o resultado

final. Porém, antes disso, segue um capitulo descrevendo o método utilizado para alcancar

os dados coletados.



CAPITULO IV

Método

Este capitulo apresenta o método utilizado para alcancar os resultados.
Apresentamos como foi delineada a pesquisa, a escolha dos participantes, os instrumentos

e a analise de dados.

4.1. Delineamento

A metodologia utilizada para alcangar 0s objetivos tragados é de natureza qualitativa
com delineamento ndo-experimental e possui um carater exploratorio e descritivo. A anélise
de dados foi feita através da analise de conteldo, na modalidade de analise temética

(Minayo, 2014)

4.2. Participantes

Os participantes sdo profissionais de Tl de empresas de uma capital do nordeste
brasileiro. A amostra é ndo probabilistica e por conveniéncia. Os critérios de selecdo foram
ter mais de 18 anos e estar atuando em uma empresa da area de TI. Esses critérios e a
metodologia foram escolhidos em funcéo da constatacdo de ser um tema pouco explorado,
razdo pela qual critérios mais rigorosos poderiam dificultar o recrutamento dos
participantes.

O namero de participantes foi de 10, com idades entre 24 e 35 anos, sendo a maioria
casados (83.3%), com metade de cada sexo (M= 50% e F= 50%) e todos com ensino
superior completo (100%). A renda dos participantes variou entre R$ 2.000,00 e R$

5.000,00.

4.3. Instrumentos

Os instrumentos utilizados para a pesquisa foram:



e Questiondrio Sociodemografico: ¢ composto por questbes relacionadas a dados

demogréficos e profissionais. A questdes foram sobre cargo, nivel de escolaridade,
estado civil, idade, sexo e renda.

e Roteiro de entrevista semiestruturada: é composto por questdes relacionadas ao tema

de pesquisa. O instrumento buscou apreender a concep¢ao dos entrevistados sobre a

certificacdo de competéncias, como eles viam a importancia, necessidade e

perspectivas no tocante a esse tema. Todas as questdes foram construidas com base

na literatura sobre o assunto.

A opgado de utilizar este tipo de instrumento se deu pela sua flexibilidade ao abordar
um tema tdo complexo e caro. A concepcdo dos profissionais tem um papel crucial na
sociedade porque dela originam-se decisGes como contratacdes, avaliacfes e até demissdes.
Logo a opgéo se deu pelo instrumento que mais ofereceu flexibilidade para explorar essas
concepcodes. A construcdo desse entendimento sobre qual a concepcdo deles deve levar em
conta fatores que séo explorados livremente ao decorrer da entrevista, possibilitando buscar
categorias entre as falas de varios sujeitos dentro de um recorte historico-cultural (Laville

& Dionne, 1999; Minayo, 2010).

4.4. Procedimentos

4.4.1. Coleta de dados e aspectos éticos

A pesquisa foi aprovada pelo comité de ética e respeita todas as normas das
resolucdes pertinentes. O termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) foi entregue
e assinado por cada participante e foi solicitado autorizacdo para gravar a entrevista,
concedida por todos.

Também foi esclarecido que a entrevista ndo traria nenhum onus e sua participacéo
era voluntaria, sendo o sigilo garantido, além da possibilidade de o participante desistir a

qualquer momento. As entrevistas foram realizadas no local de trabalho dos profissionais e



tiveram duracdo de 12 a 18 minutos. Todas elas foram realizadas em sala de reunides e
foram agendadas previamente, o que garantiu que o procedimento interferisse 0 menos
possivel na rotina de cada participante, ja que todas elas foram realizadas em horario de

expediente.

4.4.2. Analise de dados

Seguindo a modalidade escolhida, a andlise foi feita através dos passos
recomendados para formar os temas (Minayo, 2014), chamados de eixos tematicos, através
da confrontacdo dos dados coletados e da base tedrica escolhida. Antes de tratar de cada
passo dado na andlise, vale ressaltar que essa analise foi bastante satisfatoria no sentido de
ser adequada ao que era proposto para este projeto.

J& sobre os passos, eles foram: (a) pré-analise, (b) exploracdo do material e ()
tratamento e interpretagéo dos resultados. Tendo em vista que o tema surge naturalmente de
um texto baseado em uma base tedrica pré-definida (Bardin, 1979), todas as fases da analise
foram realizadas com isso em mente, com o objetivo Ultimo de encontrar os temas presentes
e tomando o cuidado para ndo criar temas ndo existentes.

A primeira fase chamada de pré-analise iniciou-se com uma leitura flutuante das
entrevistas, o que significa que o pesquisador se debrucou sobre o contetdo das entrevistas
de maneira a se familiarizar com o que parecia cadtico. Varias leituras das entrevistas foram
necessarias para que fosse possivel enxergar as nuances do material.

Essa etapa foi fundamental para constituicdo do Corpus da analise. O material
coletado foi considerado adequado por responder aos critérios de:

e Exaustividade: por contemplar todos os aspectos levantados no roteiro inicial. Os
entrevistados demonstraram possuir um conhecimento aprofundado e contemplaram
todas as esferas que a pesquisa visava,

e Representatividade: pelo conteudo representar bem o que a literatura aponta como

condizente nesta area.



e Homogeneidade: por apresentar contetdo bastante regular nas falas dos

entrevistados, as falas eram semelhantes entre si.

e Pertinéncia: pelo conteudo ser considerado ndo sO abrangente sobre todos o0s
aspectos pretendidos, como também por oferecer as respostas relevantes e
esclarecedoras sobre o0 assunto em questao.

Ao estar adequado dentro desses critérios, foi possivel considerar o material como
apropriado e partir para segunda etapa. Aqui vale ressaltar que por volta da sexta entrevista
ja existiam indicios de que a maioria desses critérios estaria sendo cumprida, mas por ainda
ndo estarem suficientemente claros optou-se por realizar mais entrevistas até chegar ao
namero final que contemplou os critérios previamente estabelecidos (Minayo, 2014).

A segunda fase foi a separacdo por temas de acordo com a literatura. O proprio
instrumento foi criado de acordo com a literatura e foi um 6timo guia para emergéncia dos
temas. No entanto, as perguntas ndo foram suficientes para discriminar todos os temas,
tornando-se necessario criar categorias que nao foram estabelecidas a priori.

A analise resultou na separacdo de 4 categorias que foram chamadas de eixos: Eixo
| - Eficacia (que leva em conta como o sujeito concebe a eficicia que a CTI tem em avaliar
a competéncia relacionada); Eixo Il - Utilidade (que leva em conta a utilizagdo da CTI na
organizacao que o sujeito trabalha), Eixo 111 - Comparacéo (que leva em conta a comparagao
entre a CTI e outras formas de certificagdo, como cursos e graduacdes) e Eixo IV - Visédo
geral e perspectiva (que leva em conta a visdo geral que o sujeito tem da CTI e como
enxerga o futuro desse movimento).

Por fim, a ultima fase consistiu no tratamento dos resultados, onde foram
organizadas falas, teorias e eixos tematicos. O processo de interpretacdo considerou em cada
eixo as falas que se encaixam neles e colocando a literatura como base de interpretacdo. Nao
foi um processo linear e as etapas citadas nesta se¢cdo nem sempre foram cronologicamente

iguais como descritas aqui. Muitas vezes 0 processo de interpretacdo se interrompia para



voltar a construcdo dos eixos e confirmar se realmente aquele eixo estaria bem construido.

No préximo capitulo os eixos serdo explorados em detalhes.



CAPITULO V

Resultados e Discussao

O presente capitulo apresenta os resultados da analise e, em seguida, discute tais
resultados. Cada eixo temético serd explorado em separado em um primeiro momento,
sendo articulados entre si quando necessario. Em um segundo momento, a discussao
privilegia um olhar geral sobre os resultados obtidos. Uma articulagdo com a teoria, que ja
esta presente em menor grau na analise individual dos eixos, sera feita na segunda etapa

chamada de discusséao.

5.1. Resultados
5.1.1. Eixo | - Eficacia

Uma das questdes exploradas na pesquisa € como os profissionais de TI avaliam a
eficacia da CTI em certificar as competéncias. Em outras palavras, procurou-se entender se
os entrevistados consideravam que as CTIs de fato tinham sucesso ao tentar avaliar as
competéncias. Todas a questdes possibilitaram a expressao dessa concepgdo, mas a questao
3 é a que questiona mais diretamente esse tema.

Os entrevistados demonstraram certo ceticismo em relacdo a eficacia das CTls. Em
um primeiro momento, alguns assinalaram que eram eficazes, mas no decorrer da entrevista
0s entrevistados mencionaram que era perfeitamente possivel que um profissional fosse
certificado em uma competéncia e ndo necessariamente a possuisse. Por fim, completaram
afirmando que a demonstracdo da competéncia na pratica € o que de fato mostraria se o
sujeito possui ou ndo determinada competéncia. Algumas respostas sobre a questdo 3
ilustram bem essa posicgéo:

Entrevistado 1: “Nao, ndo quer dizer que a pessoa fez o curso, ndo quer dizer que a

pessoa seja boa. Por isso que é bom a gente fazer o desafio e outras pessoas terem

trabalhado com ele. Entdo “ah eu tenho a certificagdo”, mas ndo quer dizer que eu



sou bom naquilo que eu fiz. As vezes fiz o curso de qualquer jeito. E um diferencial
sim ter a certificacdo, mas é realmente na pratica [que vemos a competéncia]. Nao
quer dizer que num desafio vou ver que aquele cara é muito bom logo de inicio, mas
assim, levantar as informagdes com outros colaboradores. Como o pessoal de
tecnologia, eles rodam muito, entdo muita gente conhece, ja trabalhou, ja fez estagio,
ja fez alguma coisa, entdo a gente confia muito nesse feeling que os meninos tém
aqui [na empresa]. Entdo certificacdo ndo quer dizer que ele é muito bom ou

realmente bom."

Entrevistado 2: “Eu acabei respondendo na pergunta anterior, eu acredito que néo.
Até porque tem uma caracteristica muito peculiar do profissional de tecnologia que
é: eles sdo autodidatas, sabe. Eles estudam muito a todo tempo porque saem da
faculdade, tudo o que eles estudaram ja ndo é atual, né!? Entdo o profissional de Tl
é um profissional que esta a todo momento buscando por conhecimento, buscando
por aprendizado, por novas tecnologias, entdo ndo necessariamente as pessoas que
vao atras de certificagOes elas tém o conhecimento. As vezes a gente tem pessoas
com muito mais dominio e ndo tem nenhuma especializago. Isso é muito comum
aqui na [empresa], eu tenho profissionais assim, talentos mesmo, que eu posso te
dizer [...] que fazem, que criam todas as nossas solugcGes e que ndo tem nenhuma
especializacdo, ndo tem nenhuma certificacdo, mas que sao talentos. [...] entdo eu
acredito que ndo, ndo seja, ndo € uma, como € que eu posso dizer, a gente ndo pode
rotular né, “ah, quem tem a certificagdo tem dominio”, tem propriedade daquilo,
pode até ser que sim, mas eu acho que tem muita gente que ndo tem e tem mais

conhecimento."

Esse padrdo de resposta se repetiu em todas as entrevistas. A contradi¢do entre o

fato de se iniciar a resposta de maneira positiva sobre a eficacia e depois questionar a mesma



pode ser explicada pela desejabilidade social (Ribas, Moura & Hutz, 2004), visto que
aceitaram fazer a entrevista sobre o tema e poderiam ndo querer ser agressivos com esse
tema no inicio da entrevista.

A concepcdo que valoriza uma demonstragdo pratica em avaliacbes pode ser
verificada até mesmo em textos levantados na literatura que aponta a CT1 como diferencial
significativo do profissional. Mesmo considerando a CTI dessa forma, a literatura aponta
para a correlagdo néo suficiente entre ter uma certificagdo e possuir a competéncia e ressalta
que ela s se mostra na pratica (Souza & Luciano, 2004; Hunsinger & Smith, 2008; Eckerly,
Smith & Sowles, 2017).

O trabalho diferenciado na &rea de TI corrobora no sentido de dar preferéncia as
avaliaces praticas e em tempo real, ja que ser competente em determinada tecnologia exige
que ele demonstre essa(s) competéncia(s) na IDE (Integrated Development Environment),
plataforma ou ambiente de trabalho em que a tecnologia € executada, sendo rapidamente
verificado se o sujeito de fato consegue executar a atividade que lhe é proposta (Phillips,
2013).

Verifica-se assim que apesar da certificacdo conquistada por intermédio da formacéo
regular (cursos de longa duracédo - graduacao, especializagcdo, mestrado, doutorado — e de
cursos de curta duracdo — reciclagem, atualizacdo - entre outros) ser importante e até
requisitada nos processos de captacao de pessoas, isso ndo constitui garantia do dominio da
competéncia. Um dos entrevistados menciona que muitos profissionais de T1 ndo possuem
a certificacdo em relacdo aquilo que efetivamente fazem, mas tem o dominio da
competéncia, propiciado pelo exercicio profissional. Portanto, € a pratica ou, melhor
dizendo, a competéncia que se expressa na pratica, o aspecto mais valorizado nesse caso. A
criatividade constitui outro componente nessa historia.

O trabalho em TI demanda a todo tempo a busca de solugdes inovadoras,
provocando um tipo de exploracdo em geral ndo prevista na formacéo oficial. Os cursos

regulares muitas vezes nao conseguem, na velocidade esperada, atualizar seus curriculos,



porque existem normas a serem respeitadas que tornam esse processo lento. Tal realidade
demanda que os profissionais de Tl tomem a iniciativa de buscar a formagéo que precisam
de diversas formas, seja através de cursos, estagios e outros meios. A velocidade da
inovacdo tecnoldgica exige um esforgco permanente de atualizagdo, obrigando o profissional
de T a buscar o conhecimento onde ele se encontra.

A formagéo, nesse caso, passa muitas vezes distante daquelas previstas oficialmente,
sdo demandas de formacdo que se originam na pratica profissional. A competéncia esta
muito mais proxima da situacdo, é nela onde pode se expressar, é nela onde se pode
dimensionar a auséncia ou insuficiéncia da competéncia. E a situacio, portanto, que indica
os investimentos em formacao que devem ser deflagrados. Dai porque a necessidade de que
a formacéo oficial esteja sempre em conexdo com as demandas do real, embora saibamos
que sempre ocorrera uma defasagem ja que ndo é possivel revisar curriculo a todo momento.

Dois dos entrevistados também relataram que ndo tém muita confianga nos métodos
utilizados na certificacéo:

Entrevistado 6: “Nao, porque ja fiz certificagdes. Fiz algumas ja, tanto na area de

gestdo como na &rea de desenvolvimento. Qual a realidade da certificagdo: vocé faz

um curso preparatdrio e vocé se prepara para encontrar as respostas daquelas
questBes que estdo & no seu curso, ou seja, vocé vé mil perguntas e vocé se prepara
pra achar 100 na prova. Entdo eu entendo até como vestibular antigamente, aquele
vestibular de marcar o "Xx". Vocé vai conseguir marcar o "X", mas acabou a prova,
vocé aplicar isso ai na vida real é outro passo. Entdo assim, comega a partir dai, vocé
vai ver que tem muita coisa ainda pra estudar. Por isso que eu ndo acho que € uma
coisa efetiva mesmo, como eu falei da parte de infraestrutura, de rede por exemplo.

De seguranca, eu ja penso que é diferente, vocé vai ter que configurar coisas,

configurar protocolos, ver a questdo se o cara sabe configurar um [ambiente] por

exemplo, é mais configuracdo. Agora, desenvolver é diferente, € criatividade

mesmo, entdo acredito que ndo seja efetivo ndo."



Entrevistado 5: “Rapaz... eu acho, como eu posso dizer, nao é nem aqui no Brasil, ¢
porque as certificacdes, pelo menos as certificacbes em Java, que é 0 que a gente
mais vé aqui, aplica sempre as mesmas perguntas, as mesmas questdes. Parece que
€ um negdcio que o "caba", qualquer um, até da &rea de humanas, chegou, decorou,

vai l4, faz e tira a certificacéo. "

O eixo | mostra uma negacdo da hip6tese de muitos dos artigos da literatura
levantada (Mcgrath, 1998; Voas, 1998 Furlan, 2000; Issac, Rajendran & Anantharaman,
2004; ) e concluimos que para a populacdo pesquisada as certificacGes ndo tem eficacia na
avaliacdo das competéncias que se propOe a avaliar. Apesar disso, a necessidade de mostrar
a competéncia na pratica € algo presente na literatura e na entrevista, o que diverge é a
confianca que a literatura aponta (Hunsinger & Smith, 2008) e a que é verificada nas
entrevistas.

Essa postura dos entrevistados se aproxima das criticas ao MC feita por Zarifian
(2003; 2001) no ponto em que o autor levanta a questdo de quanto uma competéncia poderia
ser mensurada, se ela s6 se manifesta na acdo concreta da atividade. Levando em conta que
as CTls sofreram poucas mudancas em seus métodos desde sua ascensao até os dias de hoje
(Wierschem, Zhang, & Johnston 2010) e que elas raramente apresentam uma discussao
aprofundada sobre o que é uma competéncia, é natural que essa postura dos entrevistados
seja de certa forma cética.

A palavra ceticismo aqui é usada como desconfianca de afirmacGes sem provas, um
entendimento do senso comum para ilustrar que os entrevistados até acreditam que a CTI é
uma boa ideia, porém carece de provas para acreditar que ela realmente funcione na pratica.
Como ja dito, € uma descrenca semelhante a critica feita ao MC por ndo ser capaz de suprir
uma necessidade real, que é a de avaliar as competéncias. Esse ponto sera retomado para

discussao e proposta de intervencdo na segunda parte deste capitulo.



Vemos aqui uma critica importante relativa os métodos de certificacdo. Eles sdo
pouco confidveis, concentram-se em checar conhecimentos, numa abordagem tradicional (a
do marcar com x do vestibular), sem explorar outras possibilidades de avaliacdo de
competéncias. Esse tipo de encaminhamento contribui para o descrédito em relagdo a
certificacdo, cujas formas de avaliacdo mostram-se desconectadas do exercicio real da
competéncia.

Em ralagéo ao que os entrevistados apontaram como deficiéncia nas CTls em relagao
a eficacia, € notoria a auséncia de avaliacdes, além da parte técnica. Ao passo que, por
exemplo, a RVCC avalia a histéria de vida do sujeito a fim de entender a construgdo das
competéncias, as CTIs ndo avaliam sequer o trabalho em equipe ou a comunicagdo. Muito
embora eles ndo tenham mencionado explicitamente esses pontos, 0 ceticismo se pauta no
distanciamento entre a situacdo real e a simulada, na qual elementos como tomada de
iniciativa, mobilizacdo de saberes no coletivo e responsabilizacdo (Zarifian, 2003) ndo sao
avaliados.

Por fim, é importante ressaltar que o eixo intitulado de eficacia esta intrinsecamente
ligado a confianca dos entrevistados. N&o se trata objetivamente de quanto as CTls sdo
eficazes, podendo ndo ser eficazes nesta populacdo. Esse ponto é importante porque a
gigantesca maioria das CTls sdo estrangeiras, sendo uma possibilidade a ndo adequacédo a
nossa cultura local. Seja qual for a explicacdo mais proxima da real (deficiéncia das CTls
ou ndo adequacdo cultural), é preciso repensar a baixa confiabilidade, a0 menos nessa
populacdo pesquisada, em relacdo a eficiéncia. Em suma, esse eixo oferece importante
licdes para melhoria das CTls.

No proximo eixo examinaremos o quanto as CTIs s&o utilizadas no dia-a-dia dos

profissionais.



5.1.2. Eixo Il - Utilidade

A categoria utilidade que forma o eixo Il pretendeu verificar o quanto a CTI é usada
em processos que envolvem avaliagcdo dentro das organizagOes onde trabalham, tais como
recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho, promocdes e trilhas de aprendizagem. O
eixo teve a maior parte de sua analise na questdo 1 e também foi possivel analisar na questao
7. As respostas foram semelhantes e nenhum entrevistado relatou utilizar desse critério nos
SEeus processos.

Os resultados mostraram uma ruptura com a literatura que apontava para a utilizacéo
da CTI como critério em varios processos (Dohner, 2001; Domingo, 2007; Gabelhouse,
2001). A populacéo pesquisada ndo sé ndo vé eficacia na CTI (eixo 1), como também ndo a
utiliza em seus processos, como pode ser visto na fala do:

Entrevistado 3: “Nao, pra gente ndo. A gente ndo estd nesse nivel. A gente prioriza

outras competéncias, ndo tanto certificacdo. E... no caso a gente prioriza mais a

graduacdo, né, porque todos os nossos profissionais hoje sdo graduados e o0s que nao

sd0, sdo estagiarios que estdo cursando né. Se vier é um diferencial, mas ndo é um
critério que eu estabeleca, a priori”

Esses resultados seguem a mesma linha do eixo anterior. Existe até uma valorizacdo
da CTI, semelhante ao que ocorre quando questionado sobre eficacia, porém ndo ha uma
utilizacdo nos processos. Essa aparente contradicdo entre fala e acdo também pode ser
explicada pela escassez de oferta de mao de obra qualificada. Usar de critérios mais rigidos,
como a exigéncia de CTI pode diminuir o niUmero de opgdes.

No entanto, é importante voltar ao ponto de que o MC ainda possui diversas
limitacbes e isso impacta em processos que de alguma forma pretendam avaliar
competéncias. Tais limitagdes envolvem o fato de ndo conseguir superar o problema da
subjetividadenas avaliagdes de competéncias. O fato das discussdes presentes na literatura

especializada em CTI ndo abracarem os debates mais profundos sobre competéncias € outro



fator que contribui para agravar essas limitag@es. Por fim, a ndo utilizacdo s6 mostra que 0s
problemas da CTl e do MC s&o semelhantes, se ndo 0s mesmos.

Evocando a primeira das trés definicdes de Zarifian sobre competéncia, é possivel
fazer um link direto com os resultados que este eixo tematico trouxe. Relembrando que o
autor define como sendo “a tomada de iniciativa e responsabilidade do individuo em
situagdes profissionais com as quais ele se confronta” (Zarifian, 2003, p. 137), ¢ justificavel
(no sentido de coerente) que os entrevistados ndo utilizem a CTI por ndo contemplar essa
esfera de confrontagdo com o trabalho real. Sobretudo, a CTI ndo avalia a tomada de
iniciativa e responsabilidade dentro da cultura da empresa em que o entrevistado trabalha,
dificultando muito a confiabilidade. Como podemos ver nesta fala, ao questionar sobre o

uso da CTI como critério de selecéo:

Entrevistado 8: “Critério basico assim determinante hoje ndo [usa]. Hoje eu creio
que o determinante € soft skills. O que nds procuramos de soft skills é a capacidade
de trabalhar em equipe, capacidade de gestdo do tempo, persuasdo, negociagéo,

adaptabilidade.”

Essa ultima fala é extremamente similar ao que foi discutido no primeiro capitulo.
Toda formagdo de competéncias depende de interagdes, comunicagdo e atitudes nao
mensuraveis em uma prova, como é feita na maioria das CTls (Zarifian, 2003). O que fica
implicito nas falas dos entrevistados e nos conceitos levantados no primeiro capitulo € a
impossibilidade da CTI, através de uma prova de multipla escolha, avaliar a capacidade de
mobilizacdo de atores e competéncias de maneira similar a situacéo real. Isso pode justificar
a ndo utilizacdo das CTI pelos entrevistados, principalmente quando enxergamos os €ixos |

e Il juntos.

Por fim, um elemento presente neste eixo € a justificativa de que a ndo utilizacéo,

na maioria das falas, ndo coloca a CTI como inutil ou dispensavel, mas apenas aponta para



o fato de que nédo é usado como critério. Esse fato corrobora com o primeiro eixo no sentido

de que ndo h& uma rejeicdo a ideia de CTI.

5.1.3. Eixo 111 - Comparacéo

O eixo comparacdo é uma categoria que busca apreender a percepg¢do sobre a CTI
em comparacdo com outras formas de certificacdo, como cursos e graduacdes. O eixo é
analisado, principalmente, pela questdo 4, mas aparece em respostas de outras perguntas.

Os entrevistados mostraram homogeneidade também nesse eixo e entendem tanto a
CTI, quanto outras formas de certificacdo como semelhantes em grau de eficécia. Eles
entendem que sé a execucdo pratica da competéncia pode demonstrar se 0 sujeito a possui.
Esse discurso que se repete nos eixos anteriores, é também reforcado aqui. A fala dos
entrevistados 4 e 5 revela que:

Entrevistado 4: “E o que eu acabei de falar né, a comparagio com a graduacéo, a

certificacdo, vocé estd num nivel acima. Vocé conhece alguma coisa e agora vocé

vai tirar a certificacdo pra aprimorar aquele seu conhecimento. Mas depende muito

do profissional, de como ele vai se desenvolver com certificado. N&o

necessariamente quem tem certificado vai ser melhor do que quem tem graduagdo.”

Entrevistado 5: “Rapaz, vocé deve saber, a nossa area ela nao tem tipo um CRC, ndo
tem restricdo. Pode muito bem chegar um cara aqui do ensino médio, que estudou a
vida toda, t& estudando Java desde o0s quinze anos e faz muita coisa. Acho que nem
a formacdo, embora a gente aqui na empresa exige que o cara tenha passado por uma
faculdade. Mas na minha concepcao o que importa € o cara mostrar que sabe fazer,
seja um curso técnico, seja através de um curso superior. Se ele sentou aqui,
conseguiu resolver o problema, teve a expertise necessaria pra resolver o problema,

pra mim é o que mais importa. "



Esse eixo ndo possui um grau de ruptura tdo grande quanto os demais. Apesar de
ndo reforcar a literatura que aponta para o grande diferencial que é ter uma CTI, inclusive
para graduados, as respostas ndo colocam a CTI abaixo de outros tipos de certificacdo. E
esse resultado estd em consonancia com os outros dois eixos, ja que, apesar de haver pouca
confianca na eficacia das CTIs e ndo ser um critério utilizado pelos profissionais, ndo ha
rejeicdo a modalidade. Como pode ser verificado nessa fala:

Entrevistado 7: “Eu vejo que a certificacdo vai ser um a mais, vai ser um plus,

diferencial, vai ser simplesmente um adicional. Eu acho que vai se manter

importante.”

No primeiro capitulo foi discutido como o movimento de educacdo continuada fez
com que os profissionais buscassem diplomas de cursos superiores para ndo serem
marginalizados. No Brasil ter diploma era diferencial até poucos anos atrds, mas hoje o
discurso que prevalece no ambito das organizacdes € que ter diploma é agora obrigacdo
minima. Esse discurso varia a depender do cargo pretendido, mas corrobora com a literatura
(Wierschem, Zhang, & Johnston 2010) no que diz respeito a exigéncia que supostamente o
mercado faz a graduacédo e a CTI.

O fato é que os resultados aqui expostos ndo apoiam completamente essas teses.
Muito embora as falas ndo neguem sua importancia, a maioria dos entrevistados ressalta
que a graduacdo ou a CTI ndo garantem que 0 sujeito possua as competéncias necessarias.
Aqui caberia o debate se as graduacgdes tem esse objetivo de desenvolver competéncias
profissionais, embora ndo seja esse 0 proposito desse estudo.

Partindo desses pressupostos, observou-se que os entrevistados equiparam as CTIs
as outras formas de certificacdo e adicionam outro elemento na comparacdo: a competéncia
mostrada na pratica. Esse elemento ja foi lembrado nos outros eixos e é o0 personagem
principal das entrevistas. Essa preocupacdo pode ser explicada pela diferenca entre o

trabalho precrito e o trabalho real (Guérin et al., 1997), onde € possivel verificar que a CTI,



da maneira como é praticada, acaba s6 avaliando o trabalho prescrito e 0s entrevistados
buscam avaliar o trabalho real. Isso poderia explicar a insisténcia do tema nas entrevistas.
Em seguida, serd explorada a visdo geral e as perspectivas de futuro que os

entrevistados tém sobre a CTI.

5.1.4. Eixo IV - Visdo geral e perspectiva

Esse eixo avalia como os sujeitos de pesquisa enxergam no geral a CTI e qual a
perspectiva de futuro para esse tema. Todas as perguntas sdo levadas em consideracdo na
construcdo do entendimento sobre a concepcao de CTl e as perguntas 5 e 9 sdo as principais
para apreender a concepcéo de futuro.

Sobre a perspectiva geral, 0s sujeitos concebem a CTIl como sendo pouco eficaz e
dispensavel para os processos de avaliacdo. Como pode ser visto nessa fala:

Entrevistado 6: “Nao, a gente poderia até utilizar isso ai talvez até como um
critério de eliminacdo, se a gente tivesse algum empate entre candidatos. A gente
poderia usar isso ai como um critério pra selecionar alguém para partir para as etapas
de recrutamento. Mas assim, a priori pra quem ta procurando vaga aqui, quem ta no
nosso time a gente ndo pede certificacdo. Aliés, a gente ndo pede nem graduacéo,
pos graduacdo, nada.

J& sobre o futuro, as opinides mostraram menos homogeneidade. Algumas falas
falam apontam para um futuro promissor, como o entrevistado 2 ao dizer:
Entrevistado 2: “Bom, eu acredito que as certificacOes, elas sejam extremamente
valiosas no mercado atual. Eu acredito que elas vao se manter, vdo conseguir um
espaco ainda maior. E eu até deixo uma reflexdo no sentido de quanto as instituicdes
de ensino elas estdo preocupadas ou ndo com isso. Porque que elas tem que comecar
a buscar por certificagdes também, por sei 14, metodologias que certifiquem essas
tecnologias, sei 14, fazer parcerias, enfim. Porque é uma realidade né? Hoje ¢ uma

realidade do mercado. As certificacfes elas tem uma relevancia muito grande. Eu



acho que vai se fortalecer ainda cada vez mais no futuro e € isso, eu acredito que o
futuro ai é bem promissor pra esse segmento de certificacdes. Inclusive a gente tem
aqui  uma plataforma educacdo corporativa, (...) Entdo a gente tem esses
treinamentos que capacitam nas nossas solucdes, e ai eles se tornam certificados nas
nossas solucdes. E isso no plano de carreira também tem relevancia, entdo o
colaborador que ele tem "X" de certificagOes, isso quer dizer que nele hd um
desenvolvimento maior né, comparado a outros e isso influencia no plano de carreira
tanto vertical quanto horizontal. Entdo a gente ja usa esse modelo aqui dentro de
casa, e é por isso que eu acredito que esse modelo de certificacdo ele é muito
promissor, porque é uma pratica que tem retorno ne? Tem resultado. Entdo a gente
ja usa isso, € muito bacana, e as pessoas estdo se especializando naquilo, e até as
empresas né, a gente tem varios parceiros, que a tecnologia tem essa caracteristica
de muitos parceiros. (...) Eu acredito entdo que tem muito futuro ai pela frente assim,
o modelo de certificacdes.”

Nessa fala podemos perceber que, apesar de atualmente as certificacfes
ainda ndo estarem disseminadas nesse segmento especifico, num futuro proximo
elas terdo um papel importante a depender da forma como esse processo se estruture.
Existem internacionalmente varios movimentos nesse sentido. Ainda estdo em
experimentacdo formas de validar e certificar competéncias. Esse ndo é um processo
rapido, mas é o que se projeta para o futuro, onde a certificacdo ndo esta s apoiada
na formacdo oficial, mas naquela que acontece no exercicio profissional e que
também é responsavel pela construcdo de competéncias.

E outras falas mostram ceticismo, como o entrevistado 1:
Entrevistado 1: “Como a tecnologia vem crescendo muito, daqui a pouco nem vai
precisar de certificagdo. tem muitos caras que sdo muito bons, que ainda estdo na
faculdade, caras que ja vem trabalhando para grandes empresas, e as vezes eles

param o curso s pra trabalhar. Entdo ao certificacéo, isso € 0 que a gente quer muito,



que eles concluam, que tenham algumas certificagbes, mas eu vejo que no futuro,
essas certificagdes, vai ser mais realmente ele mostrar o que ele sabe fazer, o que
ele na conversa, num desafio, enfim, daqui a pouco essas graduacdes, certificagoes,

nao vao valer nada pro pessoal de tecnologia.”

Esses resultados complementam os dos eixos anteriores, onde a CTI ndo é vista
como diferencial de mercado pelos profissionais, sendo ressaltada a necessidade de
demonstrar na pratica possuir as competéncias. Fechando de maneira homogénea os quatro
eixos sobre a visdo dos entrevistados acerca da CTI, a visdo geral é de que a CTI é
importante e que é possivel que seu valor venha a crescer caso adote critérios mais
consistentes.

Ao cruzar os resultados desse eixo com a literatura (Southwick, 1999; Zarifian,
2003; Benham, 2006) temos, a exemplo dos outros eixos, uma consonancia entrea CTle o
MC no sentido de que sdo duas formas em construcéo e a busca pela possibilidade de
avaliacéo do trabalho real é o fio condutor entre esses dois movimentos. Essa busca pode
vista nesta fala:

Entrevistado 10: “[...] se o cara tiver como certificacao € porque ele correu atrés. Ele

estudou, ele passou um tempo ocupado tentando entender como funciona a parada.

Né&o é tdo importante quanto uma experiéncia empirica, [mas €] aquela parada né?

Vocé teve que ralar muito.”

Apesar de muito semelhantes, os dois movimentos ndo se cruzam na literatura, o que
mostra a necessidade de estudos nesse campo. Os termos que formam o MC s&o adotados
de maneira ampla por diversos manuais de recursos humanos e as CTIs tem sua
popularidade pouco abalada através dos anos. Estudar o tema de maneira aprofundada é
essencial, pois a visdo desse ultimo eixo s6 mostra que é necessario colocar mais clareza

nesses dois temas na area de T1I.



Na proxima secdo iremos discutir essa possibilidade de convergéncia, bem como

discutir de maneira geral os resultados dos quatro eixos analisados até aqui.

5.2. Discussao

A secdo de discussao esta dividida em trés partes, a primeira faz uma retrospectiva
de como a pesquisa chegou nos resultados apresentados, detalhando as trés dimensdes que
cada uma das etapas confrontava: (a) o que a literatura apontava; (b) o que os resultados
apontavam e (c) a percepcao do pesquisador em cada etapa. A segunda parte da discusséo
faz uma andlise geral de todo os achados tentando oferecer explicacfes para os fenbmenos
e a terceira parte faz uma proposta para ajudar a superar as limitagdes encontradas no MC

e nas CTIs.

5.2.1. O caminho percorrido na pesquisa

Os achados dessa pesquisa foram gradualmente se encaixando para formar o
resultado final. Para iniciar a discusséo e ligar todos os pontos, vamos passar por cada etapa
que o planejamento da pesquisa nos levou, sempre levando em conta que o delineamento
favorece que o que foi planejado fosse modificado de acordo com o andamento da pesquisa,
0 que foi exatamente 0 que aconteceu.

Como primeira etapa, a escolha da questdo de pesquisa visou explorar um campo
ndo muito fértil no meio académico, esse dado foi conhecido antes da decis&o pelo tema. E
um tema pouco explorado, razdo pela qual caracterizamos a pesquisa como exploratoria,
mas também possuia material suficiente para formar uma revisdo de literatura com base
minima para um projeto de dissertacdo. Muito embora, na regido ndo houvesse muitas
fontes, o fato de as certificacOes praticadas aqui serem muitas vezes advindas de empresas
estrangeiras reconhecidas na regido possibilitou que uma revisdo com fontes de fora da

regido fosse relevante o suficiente.



Enfocando o tema da CTI, a escassez ficou conhecida desde o inicio da pesquisa,
mas a literatura sobre o MC continha fontes confiaveis e abundantes ao ponto de ser
necessario escolher um autor especifico para manter a coeréncia epistemolégica quando ao
tema competéncia. Nesse cenario, a revisdao de literatura jA& demonstrava um ponto
Importante antes mesmo dos resultados serem coletados.

Os artigos sobre CTI demonstram importancia e entusiasmo com essa modalidade
de certificacdo (Southwick, 1999; Benham, 2006), ao passo que Zarifian (2001; 2003)
mostrava as limitacbes que o MC possuia dentro do mundo do trabalho. Dois achados que
iam de encontro um com o outro, j& que a CTI é uma forma de avaliacdo de competéncia e
seria esperado ter como base uma literatura de MC e levar suas criticas junto. Isso ndo foi
encontrado na literatura de CTI.

Tratando-se de uma pesquisa exploratoria, os resultados da revisdo de literatura
devem ser considerados com cautela. A coleta de dados iria revelar as implicagOes reais na
populagéo pesquisada, 0 que paulatinamente foi sendo explicitado em cada entrevista. As
respostas se aproximavam mais das limitacfes levantadas por Zarifian, em detrimento do
entusiasmo encontrado na reviséo de literatura sobre CTI, muito embora, no campo do ideal,
as CTls ocupassem um lugar de importancia. Vale lembrar que as limitagdes do MC giram
em torno de se aproximar da construcdo das competéncias levando em conta todos 0s
elementos envolvidos, um objetivo ainda ndo alcancado na pratica (Zarifian, 2001; 2003)

Com arevisdo feita e a coleta se realizando paulatinamente, a analise de dados exigia
que fossem encontrados 0s eixos tematicos de acordo com a literatura levantada na revisao
(Minayo, 2014). A tarefa seria entender onde se encaixavam as respostas negativas em
relacdo ao uso e a confianca sobre a importancia e futuro da CTI. Nesse momento, 0s
achados da pesquisa e a literatura convergiam em relagéo a discusséo sobre o MC, mas nao
convergiam em relacéo a literatura sobre CTI.

Muito embora os resultados ndo confirmassem a literatura, esse foi o resultado na

populacéo pesquisada. Mas néo se travava de uma hipotese ndo confirmada, primeiro pelo



carater exploratorio da pesquisa e segundo porque os resultados eram perfeitamente
condizentes com as limitagdes que o MC apresentava. Em uma regido com escassez de mao
de obra, ndo h& espago para que os recrutadores tentassem usar a CT1 como critério, porque
corriam o risco de ndo ter eficacia (como eles relataram ndo confiar nessa eficacia), esses
profissionais optaram pela observacédo do trabalho prético na hora da avaliacéo.

Esse foi 0 caminho que a pesquisa percorreu, iniciando por uma busca por um campo
pouco explorado, passando por resultados pouco claros e chegando & concordancia sobre
certas limitagdes em relacdo ao objeto estudado. Um caminho que possibilitou chegar até

aqui. Na préxima secdo seré debatida essas limitagdes de maneira mais detalhada.

5.2.2. Desafios e limitagdes encontrados

A ldgica do posto de trabalho, citada no capitulo I, ¢ um dos pontos de referéncia
dos quais 0 MC pretende se afastar e o surgimento de modalidades de certificagdes como a
CTI se encaixa nessa tentativa de distanciamento (Zarifian, 2001; 2003). Porém, o estudo
mostrou que a visdo dos entrevistados é ndo considerar ainda essa modalidade como
confiavel ao ponto de usé-las em seu dia-a-dia de trabalho. Quais impedimentos existem
para que a CTI ndo seja usada? Vamos discorrer sobre alguns desses desafios a seguir,
especialmente os que ficaram mais evidentes nas entrevistas.

O primeiro desafio esta na expectativa dos entrevistados de ter uma avaliacéo real
da atividade, o que nédo ocorre nas CTIs ou ao menos 0s entrevistados ndo acreditam que
ocorra. A maioria dos exames é feita através de provas com questdes fechadas, o que se
distancia do real do trabalho. E notdrio nas falas que os entrevistados acreditam que a
solugé@o que um profissional pode trazer para uma organizacdo ndo pode ser medida pelas
CTls. O primeiro desafio que elencamos para uma CTI condizente com a realidade da
pesquisa é a de fazer avaliagcBes mais proximas do real do trabalho.

Um segundo ponto relevante é que as falas também consideraram que outras formas

de certificacdo (graduacGes e outros cursos) nao sdo encaradas como um criterio téo rigido,



apesar de serem citadas. Apesar de mencionadas com mais frequéncia que a CT], as falam
revelaram que nem mesmo uma graduacdo é capaz de dar confianca suficiente de que o
sujeito tenha determinadas competéncias.

Por fim, a ansia por formas de avaliar as competéncias no trabalho real é vista em
todos os discursos. O trabalho em TI faz com que vérias esferas que exigem varias
competéncias sejam levadas em conta, certificagdes se limitam & uma ou poucas esferas do
trabalho real de TI e por esse motivo acabam negligenciando competéncias essenciais no
trabalho nesse campo.

Com um mercado de CTIs j& estabelecido é dificil ocorrer mudangas significativas
sem a iniciativa das grandes certificadoras. Além da motivacéo das certificadoras, um tempo
de avaliagdo também seria necessario, 0 que poderia elevar seus custos. Podem também
existir outras dificuldades em investidas de inovacdo das CTIs. No entanto, baseado nas
certificacdes discutidas no capitulo I, a préxima secdo apresenta uma proposta para superar

as dificuldades encontradas neste estudo.

5.2.3. Possiveis novos elementos nas CTls

Iniciativas como as dos CRVCC podem oferecer saida para incorporar novos
elementos as avaliacBes da CTI e suprir as necessidades que a populacdo pesquisada
levantou. Os processos de RVCC levam em conta todo histérico profissional do sujeito para
certifica-lo. Muito embora os profissionais de TI que buscam certificacbes tenham como
objetivo entrar no mercado de trabalho (Benham, 2006) uma adaptacdo dessas acdes pode
ser feita paraa CTI.

Uma proposta seria levantar o perfil do sujeito que pretende alcancar a CTI através
dos projetos que ele desenvolveu. Ao contrario do que ocorre em outras profissdes, onde as
acOes dos sujeitos que demonstram suas competéncias ndo sao registradas oficialmente ou
sdo registradas em arquivos confidenciais das organizacdes, que ndo podem formar um

portfélio, o trabalho em TI permite um registro dos projetos, desde gque salvaguardado o



sigilo pertinente. Isso possibilitaria que os profissionais demonstrassem ndo sé suas
competéncias, mas a construcao delas.

As CTls se diferenciam do RVCC exatamente por fazerem uma avaliagcdo pontual

sobre a competéncia. A CTI ndo leva em conta outros aspectos da construcdo de uma
competéncia. A proposta € que avaliagcdes sejam feitas de maneira a certificar o profissional
como possuidor de competéncias a partir de suas vivéncias, sejam elas em ambito
profissional oficialmente ou nos projetos que ele construiu em seus treinamentos.
A RVCC também leva em conta a experiéncia de vida dos sujeitos nas certificag¢des, o que
pode ser considerado em propostas de reformulagdes de como as CTls podem funcionar.
No entanto, transferir todo o processo de RVCC para as CTls sem filtrar os elementos de
acordo com as peculiaridades de cada projeto (sendo a CTIl um projeto quase que
espontaneo) seria uma proposta ingénua. A ideia seria incorporar elementos que aproximem
os profissionais da demonstracdo clara de suas competéncias, baseado em uma definicéo
holistica de competéncias (Zarifian, 2001; 2003) e que ndo reduza essas competéncias a
meros acertos pontuais de questdes sobre o trabalho prescrito.

Aqui vale recuperar as consideracoes de Perrenoud (1999) sobre avaliacdo em geral,
pois este autor trata de maneira muito pertinente sobre inovagdo em avaliacdo. Um dos
pontos que ele evoca cabe muito bem aqui, o da construgéo coletiva da inovacao. E preciso
que mudancas nas certificacdes sejam construidas coletivamente e ndo top-down. Essa
recomendacdo se baseia no fato de que a certificacdo trata de competéncias que, por
definicdo, demonstradas na acdo do trabalho e construidas ancoradas na subjetividade do
sujeito. Logo é razoavel que varios participantes do processo sejam 0s construtores dessas
mudancas.

Mas esse pressuposto é apenas uma das contribuigcdes que Perrenoud (1999) pode
oferecer ao nosso debate. A segunda contribuicéo esta no pressuposto de que autoavaliacéo
é essencial no processo de aprendizagem e € possivel transferir essa ideia para nosso debate,

no sentido de que as CTls ndo s6 ndo exigem demonstracdo pratica, como tambeém néo



exigem uma autoavaliagdo dessas demonstragcdes. Uma proposta derivada disso pode ser
uma proposta de exame de certificacdo que solicite uma autoavaliagéo a fim de verificar a
reflexdo do sujeito sobre o que ele desenvolveu, demonstrando assim a construgédo da
competéncia.

Claro que esbarramos no problema de avaliar a autoavaliagcdo, mas exemplos como
0 da RVCC que fazem esse tipo de procedimento mostram que é perfeitamente possivel
agregar esse elemento em certificagdes, mesmo sabendo das dificuldades que a
subjetividade dessa avaliagdo pode trazer. Essa sugestdo, derivada dos pressupostos
defendidos por Perrenoud (1999), tem o carater de introduzir o elemento da autoavaliacao
no debate, sendo necessario outros estudos para avancgar na proposta.

Em suma, o que se encontrou foram visdes que podem ajudar a construir processos
de CTI mais robustos, mas o objetivo da pesquisa foi de explorar a visdo dos profissionais
de TI. Esse objetivo foi alcangado e a literatura foi suficiente para explicar os achados. Essa
proposta final é apenas um pontapé inicial para debates visando a superacdo das limitagdes
levantadas. O principal apelo que pode ser extraido do estudo € que mais cruzamentos entre
estudos de CTI e estudos sobre competéncias sejam feitos. S&o dois campos ricos que podem

se ajudar mutuamente em favor do progresso social no ramo da TI.



CONSIDERACOES FINAIS

O presente escrito buscou compreender qual a concepcdo que os profissionais
possuem sobre CTI, buscando-se comparar a concepc¢ao de competéncia escolhida (Zarifian,
2001; 2003) com estudos existentes sobre outras formas de certificagdo (Umbelino, 2006;
Marques, 2007; Cartaxo 2009; Nico, 2009; Lima, 2012; Cavaco, 2016). Os resultados
mostraram que a concepcao dos profissionais é de que as CTls sdo relevantes e que seu
futuro é promissor dentro da area, a0 mesmo tempo em que ndo a utilizam como critério e
nem acreditam que ela avalie as competéncias de maneira fidedigna.

O proprio percurso da pesquisa levou, em certos momentos, a contradizer o que a
literatura sobre CTI preconiza a respeito da relevancia delas no mercado de TI. Ao nos
depararmos com respostas que ndo iam nessa linha, a explicagdo veio do aparato teorico
escolhido. Ignorar esse aparato deixaria os resultados sem explicagdo. Os resultados sdo
condizentes com o que a literatura sobre competéncia (que néo trata especificamente de
CTI) propde, o permitiu entender as CTI sobre outra esfera , ou seja, a CTI trata de
competéncias e por isso € preciso discutir competéncias.

A discussdo foi bastante frutifera e as bases tedricas foram exigindo integracéo de
outros autores além de Zarifian, que foi a base principal. Esse fato s6 mostra como o debate
é amplo e como a area pode se beneficiar dele. Se a CTI implica discutir amplamente o
conceito de competéncia, competéncia implica discutir comunicacao, responsabilidade,
iniciativa, aprendizagem, avaliacdo e tantos outros aspectos importantes que devem ser
levados em conta.

Deve-se dar crédito tambem para o delineamento da pesquisa. A escolha da
abordagem qualitativa ampliou o leque de possibilidades da pesquisa de maneira
providencial para explicar os achados. Muito embora o0 tema possa e provavelmente seja

beneficiado com pesquisas quantitativas, nesse estagio de poucos estudos disponiveis, 0



estudo qualitativo e, principalmente, a anélise de conteddo foram primordiais para o alcance
dos resultados.

Esses resultados, quando cruzados com a literatura, se encaixam com as limitagdes
do MC e formam um campo fértil para inovagbes. Este estudo teve um intuito de
contribuir para as pesquisas neste campo. Novas modalidades podem ser formadas a
partir da articulacdo entre as véarias formas de certificacbes, o que pode abrir novos

caminhos para profissionais sem certificados oficiais.
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ANEXOS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE):

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA

CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS, LETRAS E ARTES

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA SOCIAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Esta pesquisa ¢ sobre a “concep¢do de gestores de RH sobre certificagdo de
competéncias de Tl em empresas de tecnologia de Jodo Pessoa” e esta sendo desenvolvida
por Juan Alves Apolinario, mestrando do Programa de Pds-Graduacdo em Psicologia
Social da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacdo do Prof. Dr. Anisio José da

Silva Araujo.

Intitulada A CONCEPC}AO DE PROFISSIONAIS DE TECNOLOGIA DE
INFORMACAO DE UMA CAPITAL DO NORDESTE BRASILEIRO SOBRE
CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS, a pesquisa tem como objetivo geral
explicitar qual a concepgéo dos profissionais de tecnologia da informacgéo acerca da
certificagdo de competéncias. A mesma tem por finalidade contribuir para o

esclarecimento sobre a importancia das certificacdes de Tl no contexto regional.

Para o desenvolvimento desta pesquisa serdo realizadas entrevistas por meio de
questionarios semi-estruturado. A sua participacdo na pesquisa é voluntaria e, portanto,
o(a) senhor(a) ndo € obrigado(a) a fornecer as informacdes e/ou colaborar com as

atividades solicitadas pela pesquisadora. Caso decida ndo participar da pesquisa ou



resolver a qualquer momento desistir de participar, ndo sofrera nenhum dano, prejuizo ou
retaliacdo. Esta pesquisa ndo oferece riscos previsiveis para a sua satde, comprometendo-
se em proporcionar 0 maximo de beneficios e o minimo de danos, riscos e/ou
desconfortos. Os danos imediatos ou posteriores no plano individual ou coletivo seréo
ausentes, ou caso ocorram, serdo 0s minimos possiveis sendo justificados pelos beneficios

esperados. No entanto, em virtude da aplicacéo do questionario podera haver desconforto.

Sera garantida a privacidade dos dados e informacdes fornecidas, que se manterao
em caréater confidencial. Por ocasido da publicacdo dos resultados, seu nome sera mantido
em completo sigilo. Solicitamos a sua colaboracdo para responder a um questionario.
Solicitamos também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos académicos e revistas cientificas. Ademais, o pesquisador responsavel estara a
sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa
da pesquisa.

Eu, , declaro que fui

devidamente esclarecido (a) e dou 0 meu consentimento para participar da pesquisa e para

publicacdo dos resultados. Estou ciente que receberei uma copia desse documento.

Assinatura do Participante ou responsavel legal



Assinatura do Pesquisador

Contato do Pesquisador Responsavel:

Caso necessite de maiores informacdes sobre a pesquisa, favor ligar para o pesquisador Juan Alves
Apolinario.

Endereco (Trabalho): Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia Social/CCHLA/UFPB — Campus |,
Jodo Pessoa — PB, CEP: 58051-900. Telefone: (83) 3216-7000. E-mail: ppgps.ufpb@gmail.com
Enderego (CEP): Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satide da Universidade Federal
da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo Pessoa/PB

(1 (83) 3216-7791 — E-mail: eticaccsufpb@hotmail.com

Obs.: O sujeito da pesquisa ou seu representante e o pesquisador responsavel deverdo rubricar todas
as folhas do TCLE apondo suas assinaturas na ultima pagina do referido Termo.



mailto:ppgps.ufpb@gmail.com
mailto:eticaccsufpb@hotmail.com

ROTEIROS PARA QUESTIONARIO SOCIO-DEMOGRAFICO E ENTREVISTA:

Questionario sociodemogréafico

1. Cargo/funcéo:

2. Tempo na funcdo atual:

3. Idade:

4. Sexo:

5. Estado Civil:

6. N° Filhos:

7. Naturalidade:

8. Renda pessoal:

9. Renda familiar:

10. Formacdo académica:




ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

No processo seletivo (ou em outros processos de gestdo de pessoas), as certificacbes de
competéncias sdo utilizadas como critério na avaliacio?

Qual a sua visdo em relacdo ao processo de certificagcéo vigente no Brasil e em nosso estado?
Vocé acredita que o processo de certificagdo consegue avaliar efetivamente se determinado
profissional possui uma competéncia especifica? Explique

Quais as vantagens/desvantagens da certificacdo de competéncias em relacdo a outras formas de
comprovacao (cursos, estagios, etc)

Vocé acredita que had uma tendéncia no mercado de valorizacdo da certificagdo de competéncias?
No seu setor de atividades, quais as competéncias que vocé considera basicas para qualquer
profissional?

Para tais competéncias, quais as certificacfes que vocé julga mais confiaveis?

No seu setor de atividades, quais as competéncias que vocé considera mais dificeis de encontrar?
Como tem contornado essa situacao?

Como vocé vé o futuro da certificacdo de competéncias?
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa;: A CONCEPCAO DE PROFISSIONAIS DE TECNOLOGIA DE INFORMACAO DE UMA
CAPITAL DO NORDESTE BRASILEIRO SOBRE CERTIFICACAO DE

Pesquisador: JUAN ALVES APOLINARIO

Area Temética:

Verséo: 2

CAAE: 25018819.9.0000.5188

Instituicdo Proponente: Centro de Ciéncias Humanas,Letras e Artes

Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

NUmero do Parecer: 3.773.320

Apresentacédo do Projeto:

Trata-se de um protocolo de pesquisa egresso do Programa de Pds-Graduacédo em Psicologia

Social do Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes da Universidade Federal da Paraiba, do aluno JUAN
ALVES APOLINARIO, sob orientag&o do Prof. Dr. ANiSIO JOSE DA SILVA ARAUJO.

Objetivo da Pesquisa:
Objetivo Primario:

Compreender qual a concepcao de profissionais de tecnologia da informacéo de uma capital de um estado
do Nordeste acerca da certificagdo de competéncias.

Objetivo Secundario:

Compreender qual a importancia da certificacdo de competéncias em avaliacdes que profissionais de Tl

realizam.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Riscos:

Devido a pesquisa possuir perguntas sobre o trabalho de sujeito, suas relagfes e assuntos

Endereco: UNIVERSITARIO S/N

Bairro: CASTELO BRANCO CEP: 58.051-900
UF: PB Municipio: JOAO PESSOA
Telefone: (83)3216-7791 Fax: (83)3216-7791 E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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Continuagéo do Parecer: 3.773.320
relacionados, pode provocar um certo desconforto ao responder as perguntas.
Beneficios:

A pesquisa pode servir de base para elucidar para os pesquisados qual a concepcao do regional sobre
certificacdo de competéncias e ter uma base cientifica para se guiar ao pesquisarem sobre esse tema, que €
recorrente na area. Os resultados da pesquisa serdo devolvidos para todos os participantes.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

O presente projeto apresenta coeréncia cientifica, mostrando relevancia para a academia, haja vista a
ampliacao do conhecimento, onde se busca, principalmente, compreender qual a concepcédo de gestores de
recursos humanos de empresas de tecnologia da informacdo de uma capital de um estado do Nordeste

acerca da certificacdo de competéncias.

Consideragdes sobre os Termos de apresentacgdo obrigatoria:
Os Termos de Apresentacéo Obrigatoria, foram anexados tempestivamente.

Recomendacgdes:

RECOMENDAMOS QUE, CASO OCORRA QUALQUER ALTERACAO NO PROJETO (MUDANCA NO
TITULO, NA AMOSTRA OU QUALQUER OUTRA), O PESQUISADOR RESPONSAVEL DEVERA
SUBMETER EMENDA SOLICITANDO TAL(IS) ALTERAGAO(OES), ANEXANDO OS DOCUMENTOS
NECESSARIOS.

RECOMENDAMOS TAMBEM QUE AO TERMINO DA PESQUISA O PESQUISADOR RESPONSAVEL
ENCAMINHE AO COMITE DE ETICA PESQUISA DO CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA, RELATORIO FINAL E DOCUMENTO DEVOLUTIVO
COMPROVANDO QUE OS DADOS FORAM DIVULGADOS JUNTO A INSTITUICAO ONDE OS MESMOS
FORAM COLETADOS, AMBOS EM PDF, VIA PLATAFORMA BRASIL, ATRAVES DE NOTIFICAGCAO,
PARA OBTENCAO DA CERTIDAO DEFINITIVA.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
Tendo em vista o cumprimento das pendéncias elencadas no parecer anterior, somos de parecer favoravel a
execucao do presente projeto, da forma como se apresenta, salvo melhor juizo.

Endereco: UNIVERSITARIO S/N

Bairro: CASTELO BRANCO CEP: 58.051-900
UF: PB Municipio: JOAO PESSOA
Telefone: (83)3216-7791 Fax: (83)3216-7791 E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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Consideracdes Finais a critério do CEP:

Plataforma

Certifico que o Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade Federal da

Paraiba — CEP/CCS aprovou a execugdo do referido projeto de pesquisa. Outrossim, informo que a

autorizagao para posterior publicacdo fica condicionada a submissédo do Relatério Final na Plataforma Brasil,

via Notificacao, para fins de apreciacao e aprovacao por este egrégio Comité.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacéo
Informacdes Basicas| PB_INFORMACOES BASICAS DO _P | 09/12/2019 Aceito
do Projeto ROJETO 1447938.pdf 09:05:40
Projeto Detalhado / |brochura.pdf 09/12/2019 |JUAN ALVES Aceito
Brochura 09:04:57 | APOLINARIO
Investigador
Declaracéo de 201912090649 0001.pdf 09/12/2019 |JUAN ALVES Aceito
Instituicdo e 08:57:54 | APOLINARIO
Infraestrutura
Folha de Rosto 201912090647_0001.pdf 09/12/2019 |JUAN ALVES Aceito
08:55:49 |APOLINARIO

TCLE / Termos de |termo.pdf 08/12/2019 |JUAN ALVES Aceito

Assentimento / 19:44:43 | APOLINARIO

Justificativa de

Auséncia

Orgcamento orcamento.jpg 08/12/2019 |JUAN ALVES Aceito
19:43:32 | APOLINARIO

Cronograma cronograma.jpg 08/12/2019 |JUAN ALVES Aceito
19:42:27 | APOLINARIO

Situacédo do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacdo da CONEP:

Néo

Endereco: UNIVERSITARIO S/N

Bairro: CASTELO BRANCO CEP: 58.051-900
UF: PB Municipio: JOAO PESSOA

Telefone: (83)3216-7791 Fax: (83)3216-7791 E-mail:

comitedeetica@ccs.ufpb.br
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JOAO PESSOA, 16 de Dezembro de 2019

Assinado por:
Eliane Marques Duarte de Sousa

(Coordenador(a))
Endereco: UNIVERSITARIO S/N
Bairro: CASTELO BRANCO CEP: 58.051-900
UF: PB Municipio: JOAO PESSOA
Telefone: (83)3216-7791 Fax: (83)3216-7791 E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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