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RESUMO

A pesquisa foi realizada com o objetivo de verificar como as trilhas de aprendizagem podem ser
construidas de forma colaborativa e participativa no Ministério Puablico do Distrito Federal e
Territorios, tendo em vista que a Instituicdo esta implementando o modelo de gestdo de pessoas
por competéncias desde 2014 e necessita, portanto, melhorar, modernizar, diversificar e tornar
mais atraentes as acdes de capacitacdo e desenvolvimento de seus integrantes. As trilhas de
aprendizagem constituem uma resposta vidvel a esse objetivo de melhoria das acbes de
capacitacdo da Instituicdo e o resultado deste estudo aponta nessa diregéo, destacando o fato de
que tanto os gestores de pessoas quanto os criadores das acOes de capacitacdo estdo conscientes
de que a melhor forma de construcdo dessas acdes é a coletiva, ou seja, a participacdo e a
colaboracéo é essencial para que as trilhas de aprendizagem venham realmente fazer a diferenca
no que se refere as acOes de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores do MPDFT. Além das
trilhas de aprendizagem, objeto de estudo desta pesquisa, 0 estudo identificou que a sistematica
de alocacdo dos novos servidores na Instituicdo precisa ser repensada objetivando reduzir a
rotatividade de servidores em determinados setores. Para este estudo foram utilizados dois tipos
de pesquisa: uma bibliogréfica e outra de campo. A pesquisa de campo foi desenvolvida por
meio de entrevista semiestruturada e a anélise dos dados coletados foifeita utilizando a técnica de
andlise de contetdo proposta por Laurence Bardin.

Palavras-chave: Trilhas de Aprendizagem. Andragogia. Gestdo por Competéncias.
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1. INTRODUCAO

No contexto atual de vertiginosas mudangas e competitividade no mundo do trabalho,
novas exigéncias se apresentam para as organizacOes e portanto, devem ser capazes de: a)
ampliar a capacidade de aprendizagem humana e organizacional e; b) aumentar a velocidade e
efetividade do aprendizado dos individuos e das equipes de trabalho. Desenvolver estas
capacidades exige da organizacdo e de seus integrantes uma busca constante por novas
concepcdes e formas de capacitagdo, desenvolvimento e educacao.

Trilhas de aprendizagem sdo estratégias de capacitacdo e desenvolvimento pessoal e
profissional que utilizam uma multiplicidade de recursos e espagos de aprendizagem objetivando
melhorar as competéncias das pessoas em seus contextos de trabalho e contribuir para o alcance
dos objetivos estratégicos das organizacbes. E uma metodologia inovadora que vem sendo
amplamente utilizada na educacéo corporativa, notadamente no setor privado.

A escolha por este tema deve-se a identificacdo da autora com o assunto proposto, e 0
interesse em analisar de que forma essa metodologia podera contribuir para melhoria e eficacia
dos processos de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas nos 6rgdos publicos., tornando a
aprendizagem uma experiéncia menos mecanica e mais estimulante para os colaboradores.

H& valor neste assunto para o Ministério Publico do Distrito Federal e Territdrios
(MPDFT), pois existe interesse por parte da Instituicdo em adotar a metodologia nas acgdes de
capacitacdo e desenvolvimento dos seus servidores.

Com essa pesquisa, pretende-se responder a seguinte indagacao problematica: como as
trilhas de aprendizagem podem ser construidas de forma cooperativa no MPDFT?

A hipotese para a questdo acima pode ser assim compreendida: a Instituicdo tem uma
unidade de Educacdo Corporativa, responsavel pelo planejamento, execucdo e avaliacdo das
acOes de capacitacdo e desenvolvimento de servidores, entretanto, para que possa potencializar
seus resultados, essa unidade deve planejar de forma conjunta suas acOes de capacitacdo,
ouvindo, conversando, buscando e aceitando sugestdes dos gestores e das pessoas que estdo na
ponta, conhecem e vivenciam os problemas relacionados a gestao de pessoas de suas unidades.

A pesquisa foi desenvolvida utilizando fontes bibliograficas para a fundamentacéo tedrica
sobre 0 tema e para estruturar a pesquisa de campo. Esta Gltima foi desenvolvida com utilizagdo
de entrevista semiestruturada, no ambito do MPDFT, com os Chefes de diviséo da Secretaria de
Educacéo Corporativa do MPDFT (SECOR) e com os Chefes de Gabinetes das Coordenadorias

das Promotorias de Justica do MPDFT (Gestores de Recursos Humanos das unidades
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administrativas). Foram aplicados dois tipos de questionarios: um para os Chefes de Divisdo da
SECOR, com quatro perguntas abertas e outro, também com quatro perguntas abertas, para 0s
Chefes de Gabinetes das Coordenadorias das Promotorias de Justica. O propo6sito das perguntas
foi levantar as percepgfes, impressdes, expectativas, sugestdes e as opinides desses dois
segmentos de entrevistados acerca do tema em questéo.

O trabalho estid estruturado em trés capitulos. No primeiro capitulo haverd uma
apresentacdo sucinta acerca das mudancas na educacdo e nas organizagGes. No segundo,
demonstrar-se-a a necessidade de ter uma perspectiva diferenciada com relacdo ao ensino e
aprendizagem de adultos. E no terceiro, serd abordado o objeto dessa pesquisa: as trilhas de

aprendizagem.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Mudancas na educacao e nas organizacoes

O século XXI ¢é caracterizado como sendo a Era da Informacéo e do Conhecimento, um
periodo marcado por mudangas muito rapidas nas areas sociais, econdmicas, politicas e culturais,
permitindo afirmar que o mundo hoje gira em torno do conhecimento. Segundo Durand (2000),
“o conhecimento corresponde a uma série de informagdes assimiladas e estruturadas pelo
individuo, que lhe permitem “entender o mundo”. E, para entender e responder a complexidade
do mundo contemporaneo, é imprescindivel estar aberto ao aprendizado continuo e as inovagdes
que surgem a todo momento.

No campo da Educacédo, houve uma verdadeira revolugdo com o surgimento da internet,
das redes sociais, dos dispositivos moveis e de outros variados recursos. A utilizacdo das
Tecnologias da Informacdo e Comunicacdo (TIC) tornou possivel a expansao da interatividade e
da conectividade, permitindo a comunicagao sincrona e assincrona, fendmenos que ultrapassam a
rigidez do tempo e do espago. Com isso, as pessoas passaram a adquirir informacdes a qualquer
momento, em qualquer lugar, assim como puderam compartilhar tais informacdes, por meios
variados, com outras pessoas, formando redes de conhecimentos e colaboragdo entre usuarios.
Esses fatos tém reflexos diretos nos processos de aprendizagem que, de um modo geral,
ganharam nova dimensdo e diferentes possibilidades de renovacdo. Diante dessas
transformac6es, quais mudancas se processaram no cenario da aprendizagem organizacional?

O ambiente organizacional ou corporativo acompanhou as mudanc¢as mundiais, mas teve
que se reinventar e adotar estratégias proprias para sobreviver nesse novo cenario competitivo.
Formado na sua quase totalidade por pessoas adultas, as organizacOes tiveram que redirecionar e
adotar caminho diferenciado nas metodologias pedagogicas de ensino aos adultos (andragogia),
pois, ao chegar as organizacdes, estes integrantes trazem na bagagem certa maturidade, resultado
de suas vivéncias, experiéncias e aprendizados. Dessa forma, é facil perceber que os adultos séo
capazes de ter outras percepcdes, opinides, fazer paralelos com experiéncias ja vividas, de
criticar e analisar situagdes e problemas que aparecem com frequéncia no trabalho diério das
organizacOes. Nessa perspectiva, 0 proximo item vai discutir a necessidade de desenvolver uma
nova visdo acerca da educacdo para adultos, tendo em vista que a pedagogia baseada na

educacdo de criancas e jovens ndo se mostra adequada para as razdes e necessidades dos adultos.
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2.2  Educacéo de adultos: um novo olhar

A palavra Andragogia € antiga, tendo surgido no inicio do século XX, mas passou a fazer

parte do vocabulério dos educadores a partir de 1970, quando Malcolm Knowles definiu o termo

como sendo “A Arte e Ciéncia de Orientar Adultos a Aprender”. Nos seus estudos sobre

educacdo de adultos, Teixeira (2005), identifica caracteristicas e interesses inerentes a essa

populacéo e que a torna diferente de criangas e jovens. O trecho a seguir evidencia esse fato:

A idade adulta traz a independéncia. O individuo acumula experiéncias de vida, aprende

com o0s préprios erros, apercebe-se daquilo que ndo sabe e o0 quanto este

desconhecimento faz-lhe falta. (...) Esta evolucdo, tdo gritante, infelizmente é ignorada

pelos sistemas tradicionais de ensino. Nossas escolas, nossas universidades tentam

ainda ensinar a adultos com as mesmas técnicas didaticas usadas nos colégios primarios

ou secundéarios. A mesma pedagogia € usada em criangas e adultos, embora a prépria

origem da palavra se refira a educacdo e ensino das criancas (do grego paidos =
crianca). (TEIXEIRA, 2005)

Além dessa primeira definicdo trazida por Teixeira, outros autores também

desenvolveram outras elaboracdes. No quadro a seguir, é feita uma comparacdo entre as

caracteristicas da aprendizagem de criancas e jovens (pedagogia) e a de adultos (andragogia),

sendo perceptiveis as seguintes diferencas entre os dois segmentos:

Quadro 1: Caracteristicas da aprendizagem

Caracteristicas da Aprendizagem

Relacao Professor/Aluno

Razoes da Aprendizagem
Experiéncia do Aluno
Orientacao da Aprendizagem

Fonte: Teixeira, Gilberto (2005)

Pedagogia Andragogia
Professor é o centro das agbes, {A aprendizagem adquire uma
decide o que ensinar, como ensinar e :caracteristica mais centrada no aluno,
avalia a aprendizagem na independéncia e na auto-gestao
' da aprendizagem.
;Crianc;as (ou adultos) devem Pessoas aprendem o que realmente

aprender o que a sociedade espera  precisam saber (aprendizagem para a
gue saibam (seguindo um curriculo  aplicacao pratica na vida diaria).
padronizado)

O ensino é didatico, padronizado e a A experiéncia é rica fonte de
iexperiéncia do aluno tem pouco valor aprendizagem, através da discussao

‘ e da solugao de problemas em grupo.

Aprendizagem por assunto ou matéria Aprendizagem baseada em
problemas, exigindo ampla gama de
conhecimentos para se chegar a
solugcao
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Teixeira destaca também que, com o amadurecimento pessoal e a vivéncia no mundo do
trabalho, as pessoas passam por transformagdes que conduzem a motivagdes e necessidades de

aprendizagem diferentes de criancgas e jovens:

e Adultos se tornam independentes e autodirecionados, e em funcdo dessas
caracteristicas sdo capazes de fazer suas proprias escolhas;

¢ A aprendizagem de adultos deve ter significancia, priorizar a troca de ideias, 0
debate e as experiéncias de vida;

¢ O desenvolvimento e o aperfeicoamento das habilidades que utilizam na sua
atuacdo social e profissional € que direcionardo seus interesses pelo aprendizado;

e As experiéncias acumuladas ao longo da vida sdo fundamentais para os adultos
escolherem o que vdo aprender; assim o aprendizado esta intimamente relacionado a um
contexto de aplicacdo pratica, a resolugdo de problemas e desafios imediatos e reais, até
porque adultos tém outras preocupacGes e problemas para resolverem, além da
aprendizagem. Assim ha diminuicdo do interesse por conhecimentos a serem uteis num
futuro distante;

e As motivacles para aprendizagem dos adultos, na maioria das vezes, sdo de
ordem internas, tais como o0 desejo por uma promocao no trabalho, a aspiragdo para ocupar
determinado cargo na empresa, a realizacdo pessoal por ser capaz de executar bem uma
acdo recém-aprendida, dentre outras, esses aspectos sdo diferentes dos ensejados pelas
motivacdes externas como tirar boas notas em provas, conforme exemplifica Teixeira
(2005).

Por ser uma metodologia de aplicacdo pratica e adequada ao aprendizado de adultos, o0s
principios da andragogia extrapolaram o campo da Educacéo e se adaptaram perfeitamente a area

de Gestdo de Pessoas das organizagdes pelos seguintes motivos:

e Atualmente, em funcdo das exigéncias do mercado e das demandas da sociedade,
as empresas e organizacdes publicas estdo preocupadas em qualificar melhor os seus
integrantes e isso exige planejamento e implantagéo de estruturas e processos educacionais,
esse intuito pode ser comprovado observando-se a grande quantidade de Universidades

Corporativas, Fundacdes Escolas e Escolas ligadas as empresas e instituicdes publicas,
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aléem de setores criados estrategicamente para cuidar das areas de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacéo (TD&E) de pessoas em muitos 6rgaos;

e Os colaboradores sdo adultos com capacidade de autogestdo do proprio
aprendizado e podem assumir o comando do seu desenvolvimento profissional,

e Esse modelo podera contribuir para melhorar a gestdo das organizagdes, na
medida em que tera um colaborador mais comprometido, responsavel e com capacidade de
integrar equipes que resolvam seus problemas de trabalho, pois € na atividade laboral
diéria que se faz uso da aprendizagem moldada pela andragogia, haja vista que as pessoas
vao discutir, trocar ideias, resolver conflitos, na maioria das vezes, utilizando-se das
experiéncias e aprendizados acumulados ao longo de suas vidas e assim podem contribuir
para a melhoraria da produtividade laboral, construcdo de novos conhecimentos e alcance

da missdo institucional.

As organizacOes perceberam rapidamente as mudancgas e transformacgfes que estavam
sendo processadas no campo da aprendizagem, principalmente no que se refere ao ensino de
adultos, seus colaboradores diretos; entenderam a logica e a necessidade de redimensionamento
da metodologia de ensino de adultos, razdo pela qual estdo adotando-a nos programas de
capacitacdo e desenvolvimento de seus profissionais. As empresas privadas, com gestdo de
recursos humanos mais flexiveis e forcadas pela concorréncia e competitividade do mundo
globalizado, ja reformularam ha algum tempo os seus sistemas educacionais, objetivando ter um
profissional facilitador e com as competéncias necessarias ao desenvolvimento da estratégia de
negdcio da empresa.

Ao0s poucos, as organizacBes publicas, por exigéncias crescentes dos cidaddos que
pressionam por efetividade nas acdes governamentais e pela prestacdo de servicos publicos de
melhor qualidade, estdo buscando se adaptar a essa nova realidade. Sob essa perspectiva, muitos
6rgdos da administracdo publica ja estdo adotando e implantando a gestdo por competéncias
como modelo de gestdo de pessoas, modernizando as instituicdes com a implantacdo de sistemas
tecnologicos mais rapidos e interligados em todo o servico publico e aperfeicoamento dos
instrumentos de politicas de gestéo e desenvolvimento dos servidores.

No entanto, nos Orgaos que pretendem ser uma referéncia no servico publico precisam
driblar as dificuldades inerentes a dindmica do servigo publico e avancar rapidamente nesse
processo, tendo em vista que as mudangas na atualidade acontecem em uma velocidade

impressionante e é necessario que a organizacgdo seja protagonista dessas transformacdes. Para
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1SS0, precisa investir no seu bem maior que sdo as pessoas que a compdem, pois sdo estas que,
além das contribuicOes efetivas representadas pelo desempenho individual e das equipes, sao
depositarias e responsaveis por repassarem adiante todo o conhecimento que a organizacao
necessita para 0 Sseu crescimento. Assim, a preocupacdo com o desenvolvimento e o
aperfeicoamento das pessoas e das equipes de trabalho esta se tornando uma pratica comum nas
organizacles, tendo em vista serem elementos estratégicos para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Conclui-se assim que é necessario rever o paradigma tradicional de ensino. N&o é
produtivo aplicar aos adultos a mesma metodologia pedagégica utilizada para ensinar criangas e
jovens, pelas significativas diferencas dos interesses e forma de aprendizado entre os dois
segmentos: conforme afirmado anteriormente, adultos tém necessidades especificas no que se
refere a aprendizagem; portanto, é importante encontrar um ponto de equilibrio em que os
aspectos positivos da Pedagogia sejam preservados e as inovagoes eficientes da Andragogia
sejam adotadas, criando, com isso, novas estratégias de ensino, métodos didaticos e abordagens

direcionadas para um melhor resultado na educacédo de adultos.

2.3 Trilhas de Aprendizagem — Estratégia para o desenvolvimento de competéncias
pessoais e profissionais

Atualmente pode-se dizer que a adogdo da gestdo por competéncias ja se tornou realidade
em muitos 6rgdos da Administracdo Publica Federal (APF), por forca dos esforcos do Ministério
do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo e entidades a ele vinculadas, apds a edi¢do do
Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica e as Diretrizes para 0
desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional e
da elaboracdo do Acdrddo n° Acordao 3023 - TCU, de 13 de novembro de 2013, do Tribunal de
Contas da Unido, que recomendava priorizar a implantacdo da gestdo por competéncias a fim de
fortalecer a governanca e melhorar a gestdo de pessoas na APF.

No caso especifico do Ministério Publico Brasileiro, objeto do estudo de caso
desenvolvido neste trabalho, em 2014 foi emitida uma orientacdo por parte do Conselho
Nacional do Ministério Publico (CNMP), denominado “Acordo de Resultado do CNMP

estruturado na Acdo Nacional Estruturante Multiplicando a Estratégia: Gestdo por
Competéncias do CNMP”, para implementar o modelo de gestdo por competéncias em todo o

Orgéo.
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Conforme explicita o caput do art. 127 da CF/88, o Ministério Publico é instituicdo
permanente, essencial a funcdo jurisdicional do Estado, incumbindo-lhe a defesa da ordem
juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis. O Ministério
Publico Brasileiro abrange os Ministérios Publicos Estaduais (MPE’s) e o Ministério Publico da
Unido (MPU), este é composto pelos seguintes ramos: Ministério Publico Federal (MPF),
Ministério Pablico do Trabalho (MPT), Ministério Pablico Militar (MPM) e o Ministério Publico
do Distrito Federal e Territorios (MPDFT). Ao Ministério Puablico é assegurada autonomia
funcional e administrativa (paragrafo 2°, art.27).

O crescimento do interesse pela gestdo por competéncias como modelo de gestdo esta
relacionado ao reconhecimento do fator humano como elemento diferencial para o sucesso das
organizacbes. E, para acompanhar essa perspectiva, no qual o conhecimento € o elemento
impulsionador das mudancas, as organizacdes precisam investir em agdes concretas, rapidas e
diferenciadas de aprendizagem criando no ambiente organizacional um espaco de aprendizado
constante, diversificado e permanente de novas competéncias, a fim de que seus colaboradores
possam adaptar-se rapidamente a esse novo modelo de gestdo administrativa do setor publico.

Segundo Branddo e Carbone (2005), esse novo contexto exige um perfil de qualificacdo
diferenciado do colaborador. As tradicionais “grades de treinamento” restritas a cursos formais,
vinculadas ao desempenho de um cargo especifico e normalmente impostas e controladas
psicossocialmente pela Instituicdo, nas quais os empregados tém obrigatoriedade de participagédo
se mostram ineficientes no cenario da gestdo por competéncias, tendo em vista que, na maioria
das vezes, sdo elaboradas sem o devido alinhamento aos objetivos estratégicos e desconectadas
das reais necessidades de preenchimento das lacunas de competéncias identificadas na
organizacdo. Esse tipo de treinamento, também, ndo leva em consideracdo as diversas
possibilidades de aprendizagem atualmente existentes, assim como € pouco razoavel gquando
pressupde que todas as pessoas aprendem da mesma forma, tém as mesmas motivacoes,
necessidades, experiéncias de vida e aspiracdes profissionais, pensamento que vai de encontro ao
que propdem o referencial andragdgico e a metodologia das trilhas de aprendizagem.

Terra (2001) aponta para a necessidade de mudanca do paradigma de treinamento para

paradigma de aprendizado:

Entende-se, entdo, que as empresas devem contemplar novas formas de aprender e
novas formas de se relacionar com o conhecimento e para isso é preciso romper com 0

paradigma que o processo de aprendizagem s6 ocorre na sala de aula. E necessario
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considerar que a aprendizagem ocorre de multiplas formas e em todos os ambientes das
organizacgdes, formais e informais. (TERRA, 2001).

No quadro abaixo, MEISTER (1999) apud EBOLI (2004) também trata da necessidade
de mudanca de paradigma no que se refere ao processo de aprendizagem ao tracar um paralelo

entre T&E e a Educacdo Corporativa tal como é proposta atualmente pelas organizagoes:

Quadro 2: Paralelo entre T&E e a Educacdo Corporativa

Mudanca de Paradigma

T&D Educag¢ao Corporativa
Desenvolver habilidades Objetivo Desenvolver competéncias criticas
(S
Aprendizagem individual Foco Aprendizado organizacional
Tatico ESCOpO Estratégico
[——
Necessidades individuais Enfase Estratégias de negdcios

Interno Interno e externo

Espaco real Espago real e virtual

Aumento das habilidades 0 Aumento da competitividade

Fonte: Meister, 1999; Eboli, 2004

Fonte: Eboli (2004)

Cabe as organizagdes o importante papel de enfrentar o desafio da mudanca de paradigma
educacional, ampliando as praticas de ensino e disponibilizando a todos os seus colaboradores o
acesso ao arsenal de recursos educacionais disponiveis, bem como incentiva-los na busca por
aperfeicoamento continuo e permanente, de forma a consolidar essa pratica como cultura nas
organizagOes. Essa ideia é compartilhada por diversos autores, como 0 resumo a seguir procura
demonstrar.

Para Freitas e Brandédo (2006), “as empresas estdo premidas, entdo, ndo so a proverem as
pessoas acdes educacionais que Ihes permitam desenvolver competéncias, mas também a criar
um ambiente organizacional que seja estimulador da aprendizagem”.

Zarifian (1999), apud Freitas e Brand&o (2006), ressalta que “o desafio ¢ fazer com que a
organizagao seja ndo so qualificada, mas tambem qualificante, no sentido de oferecer diversas

oportunidades de crescimento a seus membros”.
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Le Boterf (1999) reforca esse entendimento, ressaltando que “o desenvolvimento de
competéncias depende basicamente de trés fatores: do interesse do individuo por aprender; de
um ambiente de trabalho que incentive a aprendizagem; e do sistema de formagao disponivel”.

Observa-se que ha um alinhamento entre as ideias de Freitas e Branddo, Zarifian e Le
Boterf quanto a necessidade de as organizacBes investirem em um ambiente estimulante e
direcionado & aprendizagem e ao desenvolvimento de competéncias.

De acordo com Almeida, Gervasio e Pantoja (2015, p.30), “o desenvolvimento de
competéncias € dindmico e complexo e ocorre por meio dos processos de aprendizagem formais
e informais dos individuos e grupos no contexto de trabalho. Diante dessa constatacdo, vérias
estratégias podem ser combinadas para potencializar a capacidade de aprendizado das pessoas no
trabalho. Entre elas, destaca-se a estratégia das trilhas de aprendizagem”.

Para construir a sua definicdo de trilhas, FREITAS (2002) baseou-se nos estudos
desenvolvidos pelo filésofo francés Guy Le Boterf, criador do conceito de trilhas de
aprendizagem, notadamente na analogia que ele faz entre a constru¢do de uma trilha e a criacéo
de uma rota de navegacéo.

Segundo Freitas, Le Boterf “faz analogia entre a constru¢do de uma trilha de
aprendizagem e o estabelecimento de uma rota de navegacdo. O navegador, de posse de cartas
geogréficas, de previsdes meteoroldgicas e do mapa de oportunidades disponiveis, estabelece o
seu trajeto para chegar ao porto de destino” (FREITAS, 2005, p.7).

Neste artigo, sera adotada a definicdo de trilhas de aprendizagem elaborada por Freitas.

Assim, temos que:

“Trilhas s@o conceituadas como caminhos alternativos ¢ flexiveis para o
desenvolvimento pessoal e profissional. O pressuposto é de que cada um pode construir
a sua trilha, a partir da sua histéria e dos seus desejos profissionais, aliados aos

interesses e estratégias organizacionais” (FREITAS, 2002).

As trilhas de aprendizagem se ajustam bem a loégica do modelo de competéncias, na
medida em que consideram as expectativas da organizacdo em relacdo ao desempenho de seus
colaboradores, além de respeitar os ritmos e estilos de aprendizagem, aspiracdes e preferéncias
pessoais destes. Sendo as trilhas caminhos alternativos e flexiveis de desenvolvimento pessoal e
profissional, cabe ao colaborador, de forma autbnoma e em consonancia com 0s objetivos
estratégicos priorizados pela organizacdo onde trabalha responsabilizar-se pelo controle de sua
carreira e definir as trilhas que servirdo de guia para aquisicdo dos conhecimentos e das

competéncias necessarias ao gerenciamento do proprio desenvolvimento profissional.
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Freitas (2002), também entende que as trilhas de aprendizagem podem ser vistas como
sendo uma parceria entre a organizacdo e o colaborador, onde cada um tem a sua parcela de
responsabilidade pelo processo de desenvolvimento de competéncias.

Essa metodologia possui pontos importantes que a tornam um diferencial no processo de
educacéo organizacional, tendo em vista que as mudancas no mundo do trabalho estdo exigindo
dos colaboradores conhecimentos que estdo além do saber especifico delineado no cargo que
ocupam, ou seja, o profissional tem que ser multitarefa e se preparar para o exercicio de papéis
ocupacionais mais abrangentes, pois, atualmente, o trabalho ndo se resume a um conjunto de
tarefas especificas, mas diz respeito ao desenvolvimento de varias habilidades mobilizadas
diante de uma situacéo profissional concreta.

Assim, é importante e necessario que as organizacdes apresentem um mapa de opgdes e
estratégias de capacitacdo, além de fornecerem todos os recursos disponiveis para ampliar a
capacidade e a velocidade de aprendizagem de seus colaboradores. Nesse contexto, as trilhas de
aprendizagem, compostas por multiplas formas de acBes de desenvolvimento de competéncias,
habilidades e atitudes requeridas no desempenho das diferentes e complexas tarefas a serem
realizadas no dia a dia das organizacdes, constituem uma alternativa flexivel e viavel a ser
percorrido pelo colaborador, pois tendo uma visdo ampla do mapa de oportunidades de
desenvolvimento profissional e diante de uma variedade de programas de capacitacdo oferecidos
pela organizacdo, o colaborador pode escolher e organizar o seu itinerario de aprendizagem, de
maneira continua e permanente, visando o seu crescimento profissional.

Na figura a seguir, Carbone (2006) expressou bem a diversidade de op¢bes de recursos de
capacitacdo ofertados pelas trilhas, bastando ao colaborador escolher o seu caminho com base
nos interesses, preferéncias, CHA’s atuais e objetivos profissionais futuros e cabe as

organizacdes estabelecerem os objetivos estratégicos a serem atingidos.
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Figura 1: Recursos de capacitacdo ofertados pelas trilhas.
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Fonte: CARBONE, Pedro Paulo. (2006).

As trilhas de aprendizagem, quando construidas de forma interativa e compartilhada entre
0s gestores da organizacédo e as unidades de TD&E, contribuem para a melhoria do desempenho
das equipes de trabalho, j& que permitem aos gestores selecionar as acGes de capacitacdo e
desenvolvimento que eliminem ou minimizem o0s gaps ou lacunas de competéncias existentes e
alinhar a equipe aos objetivos e resultados planejados para sua area de atuacdo. As trilhas,
também, podem orientar os setores de gestdo de pessoas a desenvolverem politicas de gestdo de
carreiras, melhorar a alocacéo de pessoas e a retencéo de talentos na organizacao.

2.4 As Trilhas de Aprendizagem no MPDFT

As trilhas de aprendizagem tém sido foco de atengdo no ambito do Ministério Publico da
Unido. O CNMP expediu a Recomendacdo n® 52, de 28 de marco de 2017, que orienta aos
orgdos que compdem o Ministério Publico Brasileiro que implementem a Politica Nacional de
Gestdo de Pessoas. O capitulo Il desta Recomendac&o trata dos conceitos e defini¢des, sendo o

item VIII deste capitulo dedicado as Trilhas de aprendizagem: caminhos alternativos e flexiveis
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para promover o aprendizado pessoal e profissional, com vistas ao desenvolvimento de
competéncias direcionadas ao aprimoramento do desempenho atual e futuro (CNMP, 2017).

O Tribunal de Contas da Unido expediu recentemente o Acorddo n° 358— TCU, de 8 de
marco de 2017, em que apresenta os resultados do “Segundo Levantamento em Governanga e
Gestao de Pessoas nas Unidades da Administragdo Publica Federal” e, na conclusdo desse
Acérddo, item 285, o TCU destaca algumas “ferramentas mais modernas e adequadas a atual
situagdo das relagdes de trabalho” que poderdo ser utilizadas pela APF para modernizar e
melhorar a Gestdo de Pessoas, dentre as ferramentas citadas, o Tribunal faz referéncia as Trilhas
de Aprendizagem.

De acordo com informagBes obtidas na intranet do MPDFT, a instituicdo estd
implementando o modelo de gestdo de pessoas por competéncias desde 2014. Para tanto,
estruturou uma unidade organizacional — Escritorio de Gestdo por Competéncias — Gcom para
desenvolver atividades de estudo e pesquisa sobre metodologias e estratégias para formalizacdo
da abordagem de competéncias no contexto organizacional. O mapeamento das competéncias
comuns e gerenciais ja foram finalizados e formalizados na instituicdo. Dando sequéncia a
implementacdo da gestdo por competéncias, 0 MPDFT criou por meio da Portaria Normativa
PGJ n° 371, de 30 de abril de 2015, a Secretaria de Educagdo Corporativa (SECOR) para o
aprimoramento e profissionalizagdo dos processos de capacitacdo e desenvolvimento profissional
dos servidores.

Embora a SECOR tenha estruturado um Plano de Capacitacdo Preliminar, torna-se
importante que as acdes de capacitacdo e desenvolvimento profissional estejam cada vez mais
alinhadas aos objetivos estratégicos e as competéncias comuns e gerenciais ja mapeadas na
Instituicdo. A utilizacdo de novas abordagens e tecnologias educacionais se tornam pecas
obrigatérias para fazer face as mudancas de conjuntura cada vez mais rapidas. Diante desse
cenario, o Orgdo necessita identificar modelos de gestdo da aprendizagem mais eficazes que
promovam o desenvolvimento organizacional alinhado ao desenvolvimento profissional de seus
colaboradores. Uma resposta positiva a esta questdo é verificar como as trilhas de aprendizagem

podem ser construidas de forma colaborativa e participativa na Instituicéo.
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3 METODOLOGIA

Para a producdo do presente artigo foram utilizados dois tipos de pesquisa: a
bibliogréafica, feita basicamente por consulta a teses de mestrado e doutorado, artigos e ensaios
publicados em periddicos sobre o assunto para fundamentagdo teérica do trabalho; e a pesquisa
de campo utilizando a entrevista semiestruturada. E uma pesquisa qualitativa e a escolha por este
tipo se deu em funcéo da necessidade de compreender melhor as percepgdes, as impressoes, as
expectativas, as sugestdes e as opinides dos entrevistados acerca do tema em questdo. Ou seja, é
uma pesquisa exploratoria cujo objetivo é colher informagdes com servidores que podem, de
alguma forma, contribuir e colaborar com o problema pesquisado, que é o processo de

construcdo cooperativa das trilhas de aprendizagem no MPDFT.

3.1 Populacéo alvo e amostra

A populacédo alvo considerada nesta pesquisa constituiu-se de 2 (dois) chefes de diviséo
da Secretaria de Educacdo Corporativa do MPDFT (SECOR) e de 8 (oito) Chefes de Gabinetes
das Coordenadorias das Promotorias de Justica do MPDFT (gestores de recursos humanos das
unidades administrativas), todos servidores integrantes do quadro funcional da Instituicdo,
perfazendo uma amostra de 44,44% do total de Chefes de Gabinetes do MPDFT.

3.2 Coleta de dados

O levantamento dos dados primérios foi feito por meio de entrevista semiestruturada,
com perguntas direcionadas e abertas. As entrevistas tiveram a duracdo media de 20 minutos,
foram gravadas e, posteriormente, transcritas 0s seus conteddos para analise. As entrevistas
permitiram levantar as impressfes e percepcdes que estes dois grupos possuem em relacdo as

variaveis de estudo.

3.3 Tratamento dos dados

Os dados coletados foram analisados por meio da técnica de analise de contetdo proposta
por Laurence Bardin. De acordo com Silva e Fossa (2013, p. 3) em linguagem simples a anélise

de contetdo pode ser definida como uma metodologia para analisar diferentes fontes de
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contetido verbais e ndo verbais. No que se refere a interpretacdo dos dados ha que se observar o

rigor da objetividade cientifica, mas ao mesmo tempo é permitido ao pesquisador utilizar a

subjetividade e um certo grau de intuicdo, imaginacao e criatividade para definir as categorias de

analise.

No quadro a seguir, demonstram-se as varias etapas da andlise de contetdo especificadas

por Bardin. Essa sequéncia foi utilizada para analisar o contetdo de todas as questdes aplicadas

nas entrevistas.

Quadro 3: etapas da andlise de contetido

Corpus Limpo

COrpus

Corpus Inicial | — Limpeza do
——

|dentificacdo
UCES

Aglutinacdo Estruturagdo
das ) das categorias
Similaridades

Fonte: O Autor (2018).

Questdo 1 — Quais as principais lacunas de aprendizagem que precisam ser preenchidas

formacéo de competéncia dos servidores da sua equipe?

ANALISE DAS ENTREVISTAS - EXEMPLO
ELABORACAO DO CORPUS INICIAL —- TEXTO CORRIDO

(...) servidores que chegam aqui para a PJ chegam praticamente sem experiéncia com o servico e chegam
assustados inclusive os promotores de justica chegam assustados principalmente na da area civel eu falo calma
gue nao é tao dificil assim com o tempo vocés vao pegando o servigo vao se encaixando e quando da fé eles ja
estdo pegando tudo mas o que é importante para corrigir essas deficiéncias e para serem preenchidas as
competéncias seriam cursos de por exemplo vocé vai dirigir um carro vocé tem que aprender a parte pratica e
um curso tedrico assim é aqui sendo que aqui se aprende mais rapido é na pratica mesmo experiéncia préatica o
SGP poderia assim encaminhar por exemplo se encaminhasse alguns servidores para ca vocé vai trabalhar na
infancia seriam bom para o servidor ter uma experiéncia pratica na propria unidade explicando tudo o que se
passa aqui para o servidor que chegue quais sdo as atribui¢des do servidor o que ele tem que fazer para ele
conhecer o servico e ndo chegar tdo assustado nossa ndo sei 0 que € isso e com o tempo 0 servigo flui
normalmente tranquilo eu sempre falo que qualquer divida que tiver pergunta eu estou aqui para te orientar no
que for preciso e ai a gente resolve eu acho que quem vem trabalhar aqui para a PJ seria interessante ja ter
algumas competéncias acho que poderia ser montada uma trilha com as principais competéncias e atribui¢cdes

necessarias para atuar nesse tipo de servico seria interessante que por exemplo o MP que ja identificou as

na

19



Salette Alves de Carvalho

competéncias essenciais e as gerenciais criasse alguma trilha para ca porque fica mais facil eu vou servir na
infancia entdo eu ja fago todo o direcionamento com as principais competéncias e atribui¢des necessarias para
atuar em determinado setor acho importante a qualificacdo para o servico isso facilitaria para o servidor pois
com a experiéncia que ele ja tem adquirida em outros locais de trabalho depois chega aqui melhor gostei
dessa sua opinido seria isso mesmo acho que a ideia de trilha serviria para facilitar a vida desse servidor ele
saber um pouco o que vocé vai fazer 14 acho que essa trilha ajudaria a pessoa a ndo chegar assustado aqui a
pessoas vé vocé envolvida com um curso elas falam poxa eu poderia ter feito a pessoa desperta nela o interesse
é porque o papel da chefia muitas vezes mesmo vocé sendo desacreditando em algumas coisas Vvocé tem que
mover um crédito dentro de vocé porque vocé ndo pode deixar aquele seu desanimo contaminar a sua equipe
sendo fica tudo contaminado eu percebo que os servidores que chegam muito verde e assustados nds aqui
temos uma demanda especifica na minha Coordenadoria sdo 100 promotorias com 8 divisdes e mais ou menos
16 promotorias especializadas entdo os servidores teriam que ter assim um minimo de conhecimento para fazer
atendimento pois quando eles chegam crus entdo quando me abre uma vaga é para secretario ele vai ter que
atender um advogado entdo eu acho que seria importante que o nosso SGP fazer um eshoco dos quanto a

satisfacdo ou local onde ela esté ela vai ter um desafio maior porque ela ja tem um sentimento

ANALISE DAS ENTREVISTAS
LIMPEZA DO CORPUS - Retirada de trechos e termos irrelevantes
(...) servidores que chegam agui-para—=a PJ ehegam—p%aﬂeamen%e sem experiéncia com o servico e-chegam

estao—pegando-tudo-—-mas—o-gue—é—importante para corrigir essas deficiéncias e—para-serem preenchidas as
competéncias seriam cursos de-por-exemplo-voct-vai-dirigir-um-carro-vocé-tem-gue aprender a parte pratica e
b curso teorico assrm%aquwend&qu&aqw—se aprende mais rapido é na préticamesme experiéncia pratica e

infancia-seriam-bom-para-o-servidor-ter-uma experiéncia pratica na prépria unidade explicando-tudo-o-gue-se
passa-agut para-o-servidorgque-chegue-guais-sao-as atribuicdes do servidor o que ele tem que fazer para-ele
conhecer 0 servigo e—nae—ehegar—tae—assustade nessa—nae—sel—e—q%—e—mse—e—emq—e—tempe—e—semee—ﬂm

gue-for-preciso-e-ai-a-gente resolve-eu-acho-que—quem-vem trabalhar-agui-para-a-PJ-seria-interessanteja ter
algumas competéncias acho-que-poderia-ser-mentada-uma trilha com as principais competéncias e atribuicoes
necessarias para atuar nesse tipo de servigo seria-interessante-que—por-exemplo-o-MP-gueja-identificou-as
competéncias essenciais e as gerenciais—riasse-alguma-tritha-para-ca-porgue-fica-maisfacil-eu-vou-servir-na
infanciaentdo-eujdfaco-todo-o-direcionamento-com-as principais competéncias e atribui¢des necessarias para
atuar em determinado setoraeh&impeﬁamaua qualificacdo para o servico BSG—f&Gl-I-I-E&Hﬁ—p&F&—O—SEF\HdGPpGIS

saber um pouco o que vocé vai fazer 14 a

pessea ja saberia o0 que viria fazer aqui
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m aqui sabendo mais sobre
0 servico, mais orientado e qualificado e&aehequea principal lacuna é o interesse a motivacao do servidor em
se capacitar
vida-eu-percebo-que-as-oportunidades-existem-a secor esta-e tempo inteiro divulgando cursos a Escola Superior
do Ministério PUblico também a gente tem acesso aos cursos online as epertunidades-estdo-ai-eu-vejo-gue-as
pessoas-estdo-cansadas-e-as-vezes-nao-se-motivam-eu-vejo-gue-a principal lacuna é a motivagéo,

ANALISE DAS ENTREVISTAS
CORPUS LIMPO

(...) servidores que chegam /sem experiéncia com o servigo /corrigir essas deficiéncias /competéncias seriam
cursos /aprender a parte prética /curso tedrico / aprende mais rapido é na préatica /experiéncia prética
lexperiéncia pratica na prépria unidade /atribui¢bes do servidor o que ele tem que fazer/ conhecer o servigo
fter algumas competéncias trilha com as principais competéncias e atribui¢des necessarias para atuar nesse
tipo de servico / MP que ja identificou-competéncias essenciais e as principais competéncias e atribui¢cdes
necessarias para atuar em determinado setor /qualificacdo para saber um pouco o que vocé vai fazer 14 /ja
saberia o que viria fazer aqui /sabendo mais sobre o servi¢o, mais orientado e qualificado /principal lacuna é o
interesse a motivacéo do servidor em se qualificar /secor esta tempo inteiro divulgando cursos /Escola Superior
do Ministério Publico também / tem acesso aos cursos online/ principal lacuna é a motivacéo, o interesse das
pessoas /servidores que chegam muito verde /um minimo de conhecimento /chegue com um minimo
conhecimento do que um secretario faz /um setor de apoio faz / area técnica faz / saber receber os usuérios
comecar a perceber o que cada &rea faz /servidor que tem pavor de promotor, de atendimento ao publico /
MPDFT tem uma coisa falha /vejo servidores que chegam aqui e tém essa percepcao olha eu ndo quero fazer,
isso eu ndo consigo fazer / alocacdo do servidor mais inteligente alocando em uma vaga em que ele rende
melhor para o 6rgdo / eu ndo gosto de atender ao publico eu ndo tenho esse perfil para atender publico / tenho
habilidade para outras funcdes / forma atual de alocacdo até prejudica o andamento do servi¢o ensina o
servidor e daqui a 4 meses ele vai embora vai pedir para sair / vai fazer o servi¢co desgostoso /pessoa
desenvolver a competéncia profissional dela naquela area em que ela se adapta melhor / ainda h& muito o que
se / esse treinamento é de suma importancia /ja existe a conscientizacdo da necessidade deste servico
(treinamento) cursos de aperfeicoamento /desenvolvimento das competéncias /tm lacunas a serem ainda
preenchidas /competéncias genéricas /a comunicacdo /interacdo orientagdes para resultados e trabalho em
equipe /competéncias e habilidades que esses servidores possuem mais ou menos capacitacdo no sentido de
aprimorar esses conhecimentos /todos os servidores fizessem essa capacitagdo /nimero muito reduzido, cerca
de 8 a 10 servidores que ndo foram capacitados em todas as /ndo tenha feito um ou outro curso /todos os
servidores foram capacitados tenha um trabalho de exceléncia na nossa unidade entdo essas competéncias
genéricas eu posso te dizer que o grupo ele estd bem coeso ele participou muito bem das nossas atividades
Iparticipar do PPMI entdo eu vou fazer esse /cursos ofertados pela secor ja estdo bem diversificados
/exatamente como as trilhas propdem uma quantidade diversificadas de modelos de capacita¢éo /curso que seja
presencial em sala de aula /opcéo de aprender de outras formas /EAD no MPDFT ele é bastante favoravel

melhor um tipo de qualificacédo que ndo seja necessario para equipe naquele momento /antes da formagéo deve
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haver oitiva /avaliacdo /consulta para que a partir dai vocé monte algo que seja especifico para melhorar o

trabalho daquele grupo /equipe

ANALISE DAS ENTREVISTAS
IDENTIFICACAO DAS UNIDADES DE CONTEUDO ELEMENTARES
(UCES)

servidores que chegam /sem experiéncia com o servigo /EiGiNEssASETIGIENCIAS [COMPEIENCIAS/SCrAMIGUIS0

PraticaNnaIpropriallRiaage /atribuicoes do servidor o que ele tem que fazer/ conhecer o servigo /ter algumas
competéncias / trilha com as principais competéncias e atribui¢des necessarias para atuar nesse tipo de servico /

MP que j& identificou competéncias essenciais / principais competéncias e atribuicdes necessérias para atuar em
determinado setor /qualificacdo para saber um pouco o que vocé vai fazer 14 /j& saberia o que viria fazer aqui

/sabendo mais sobre o servigo, mais orientado e qualificado /principal lacuna é o interesse a motivacdo do

servidor e se qualificar Jsecor est tempo inteiro divulgando cursos /Escola Superior do Minisério Publico
também / tem acesso aos cursos online/ principal lacuna é a motivagéo, o interesse das pessoas /servidores que

chegam muito verde /Jum minimo de conhecimento /chegue com um minimo conhecimento do que um secretario
faz /um setor de apoio faz / érea técnica faz / saber receber os usuéarios comecar a perceber o que cada area faz
[servidor que tem pavor de promotor, de atendimento ao publico / MPDFT tem uma coisa falha /vejo servidores
que chegam aqui e tém essa percep¢ao olha eu ndo quero fazer, isso eu ndo consigo fazer / alocagéo do servidor
mais inteligente alocando em uma vaga em que ele rende melhor para o 6rgdo / eu ndo gosto de atender ao
publico eu ndo tenho esse perfil para atender publico / tenho habilidade para outras funcGes / forma atual de
alocacgdo até prejudica o andamento do servigo ensina o servidor e daqui a 4 meses ele vai embora vai pedir para

sair / vai fazer o servigo desgostoso /pessoa desenvolver a competéncia profissional dela naquela area em que

ela se adapta melhor [HEINCENREIMUICNCNGUENSERIAZEE / csse treinamento ¢ de suma importancia [jalexiste’a
BriehiacoesIparanrestltaaoseNirabalReNEMIgaUipE /competéncias e habilidades que esses servidores possuem

mais ou menos capacitagdo no sentido de aprimorar esses conhecimentos /todos os servidores fizessem essa
capacitacdo /nimero muito reduzido, cerca de 8 a 10 servidores que ndo foram capacitados em todas as /ndo
tenha feito um ou outro curso /todos os servidores foram capacitados /tenha um trabalho de exceléncia na nossa
unidade entdo essas competéncias genéricas eu posso te dizer que o grupo ele esta bem coeso ele participou
muito bem das nossas atividades /participar do PPMI entdo eu vou fazer esse curso/GUS0s ofertados pela secor

ja estdo bem diversificados / modelos de capacitagdo /curso que seja presencial em sala de aula /opgdo de
aprender de outras formas /EAD no MPDFT ele ¢ bastante favoravel / modelo presencial ele ¢ interessante/ mas
ele tem alguns impeditivos/ unidades que séo descentralizadas /cursos presenciais a maioria sdo no Edificio-

Sede'Edificio=Sede promove varias palestras interessantissimas /capacitagio formal dos servidores mas também

a capacitagdo individual /hé palestras que'o servidor pode ter interesse mas em razao dal distancia ele o vem
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/se a gente introduzisse esse instrumento esse mecanismo da videoconferéncia teria assim um ganho muito
maior /pulverizando conhecimentos ampliando aumentando ai a chance de que outras pessoas recebam esse
conhecimentg /6rgéo esta pagando por aquela palestra divulgando aquele conhecimento para um maior numero
de'servidores /gera um aprendizado para a vida profissional e pessoal [IECUNGSIOCIAPICHUIZa0em /servicos de
secretaria /primeiro emprego deles /ndo tém experiéncia alguma /servidores do Orgdo que sdo realocados nio
tém experiéncia na area / necessario que o servidor que vai trabalhar na area de secretaria e no apoio tivesse um
curso de capacitacdo /nogoes basicas de Direito para que eles entendessem o que é um processo como € feita a
instrucdo de um processo quando e porque ele é urgente para o servidor entender porque tem que ser adotado tal
procedimento com relagdo aquele processo / EGUINNONNIPDETINEONONSCIVidorIaprendennanmarta /ha muita
rotatividade no servigo de secretaria / servidor chega e quando comega a aprender o servigo ja quer logo sair nao
gosta do servico / dificuldade de trabalhar com promotor / se houvesse uma melhor preparacéo ndo teriamos
tanta saida do setor / lacuna no campo da comunicacdo/relacionamento interpessoal / clima desfavoravel e
desmotivador / aprimoramento da qualificagdo /formacdo desse pessoal /quais sdo os trabalhos desenvolvidos
[dificuldades encontradas pelas pessoas no desenvolvimento desse trabalho /ferramentas disponiveis para
melhorar essa realizacdo/ ndo quero trabalhar com promotor /tenho pavor de ser secretario /quero trabalhar no
setor de apoio ou eu quero trabalhar de secretario mas ndo tem perfil /as pessoas estdo satisfeitas com aquelas
atribuicGes que Ihes sdo colocadas satisfeita com o que esta fazendo ou com o local onde esta lotado / mais apta
e mais propensa a se qualificar /desenvolver trabalho com exceléncia /ja aquela pessoa que sequer é ouvida
guanto a satisfacéo ou local onde ela esta vai ter um desafio maior porque ja tem um sentimento negativo de nao
gostar de estar ali /tem feito essa avaliagdo justamente tentando adequar as pessoas aos locais de acordo com as
possibilidades ap6s essa adequacéo a gente busca fomentar que essas pessoas se qualifiquem / as vezes falta isso
de maneira institucionalizada buscar ouvir as pessoas / aproveitar melhor o seu potencial construindo uma
concretude na equipe / pessoas vao trabalhar como equipe /qualificar melhor/ um tipo de qualificagdo que ndo
seja necessario para equipe naquele momento /antes da formacao deve haver oitiva /avaliacéo /consulta para que

a partir dai vocé monte algo que seja especifico para melhorar o trabalho daquele grupo /equipe

ANALISE DAS ENTREVISTAS
AGLUTINACAO DAS SIMILARIDADES

(...) servidores que chegam /sem experiéncia com o servigo/ /atribui¢cGes do servidor o que ele tem que fazer/
conhecer o servico /ter algumas competéncias / trilha com as principais competéncias e atribuicfes necessarias
para atuar nesse tipo de servico/ principais competéncias e atribui¢cGes necessarias para atuar em determinado
setor /qualificacdo para saber um pouco o que vocé vai fazer 14 / ja saberia o que viria fazer aqui/ sabendo
mais sobre o servigo, mais orientado e qualificado /principal lacuna é o interesse a motivagdo do servidor em
se qualificar/ principal lacuna é a motivacao, o interesse das pessoas /servidores que chegam muito verde /um
minimo de conhecimento /chegue com um minimo conhecimento do que um secretario faz /um setor de apoio
faz / area técnica faz / saber receber os usuarios comecar a perceber o que cada area faz /servidor que tem
pavor de promotor, de atendimento ao publico/ eu ndo quero fazer, isso eu nao consigo fazer/ / eu néo gosto de

atender ao publico eu nao tenho esse perfil para atender publico / tenho habilidade para outras
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funcbes//competéncias e habilidades que esses servidores possuem mais ou menos capacitagdo no sentido de
aprimorar esses conhecimentos//primeiro emprego deles /ndo tém experiéncia alguma /servidores do Orgéo
que sdo realocados ndo tém experiéncia na area / necessario que o servidor que vai trabalhar na area de
secretéria e no apoio tivesse um curso de capacitagdo /nogdes basicas de Direito para que eles entendessem o
gue é um processo como é feita a instrugdo de um processo quando e porque ele é urgente para o servidor
entender porque tem que ser adotado tal procedimento com relagéo aquele processo// dificuldade de trabalhar
com promotor / se houvesse uma melhor preparagdo nédo teriamos tanta saida do setor / lacuna no campo da
comunicacao/relacionamento interpessoal// aprimoramento da qualificacdo /formacéo desse pessoal /quais
sdo os trabalhos desenvolvidos /dificuldades encontradas pelas pessoas no desenvolvimento desse trabalho
[ferramentas disponiveis para melhorar essa realizagdo/ nao quero trabalhar com promotor /tenho pavor de ser
secretario /quero trabalhar no setor de apoio ou eu quero trabalhar de secretario mas néo tem perfil / fomentar
gue essas pessoas se qualifiguem / / pessoas vao trabalhar como equipe /qualificar melhor/ um tipo de
qualificacdo que ndo seja necessario para equipe naquele momento /antes da formacgédo deve haver oitiva

/avaliagdo /consulta para que a partir dai vocé monte algo que seja especifico para melhorar o trabalho

daquele grupo /equipe/ corrigir essas deficiéncias /competéncias/ seriam cursos /aprender a parte pratica
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para o d6rgdo/ / forma atual de alocacdo até prejudica o andamento do servigo ensina o servidor e daqui a 4
meses ele vai embora vai pedir para sair / vai fazer o servico desgostoso /pessoa desenvolver a competéncia
profissional dela naquela area em que ela se adapta melhor/ /servigos de secretaria/ hd muita rotatividade no
servigo de secretaria/ ndo gosta do servico/ /as pessoas estdo satisfeitas com aquelas atribui¢6es/ satisfeita com
0 que esta fazendo ou com o local onde esta lotado / mais apta e mais propensa a se qualificar/ satisfagcdo ou
local onde ela esta/ tem um sentimento negativo de ndo gostar de estar ali/ adequar as pessoas aos locais de
acordo com as possibilidades/ buscar ouvir as pessoas / aproveitar melhor o seu potencial

ANALISE DAS ENTREVISTAS
ESTRUTURACAO DAS CATEGORIAS

Competéncia das equipes
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Lacunas de aprendizagem - servidores que chegam /sem experiéncia com o servigo/ /ndo tém
experiéncia alguma /primeiro emprego deles / necessario que o servidor que vai trabalhar na érea de secretéria e
no apoio tivesse um curso de capacitagdo /nogGes basicas de Direito para que eles entendessem o que é um
processo como € feita a instrugdo de um processo quando e porque ele é urgente/ precisa se capacitar para fazer
um melhor atendimento/ lacuna no campo da comunicacao/relacionamento interpessoal/ eu ndo quero trabalhar
com promotor tenho pavor de ser secretario quero trabalhar no setor de apoio ou eu quero trabalhar de secretario
mas ndo tem perfil

Lotacéo - alocagéo do servidor mais inteligente alocando em uma vaga em que ele rende melhor para o 6rgéo/
as pessoas estdo satisfeitas com aquelas atribuicdes/ satisfeita com o que esté fazendo ou com o local onde esté&
lotado / mais apta e mais propensa a se qualificar/ ndo gosta do servigo// ha muita rotatividade no servico de
secretaria/ realocar permutar estes servidores/ tentar realocar/ setor de apoio onde eu tenho uma vaga
Capacitacéo - cursos ofertados pela secor ja estdo bem diversificados /opcéo de aprender de outras formas
/EAD no MPDFT ele ¢ bastante favoravel/ modelo presencial ele é interessante/ mas ele tem alguns
impeditivos/ unidades que séo descentralizadas /cursos presenciais a maioria séo no Edificio-Sede Edificio-Sede

Figura 2: Competéncias das equipes.

Falta experiéncia - para maioria dos novos servidores &o 1% emprego

| Faltam conhecimentos basicos para atuar nos servicos de Secretaria e Apoio -
|
| servidor aprende na marra

Ausénda de um processo de qualificacdo pratica na unidade de lotacio

Dificuldade em trabalhar com promotor

i
o { Lacunas de aprendizagem ].»t Faltam motivagdo e interesse do servidor em se qualificar

| Lacunano campo da comunicagdo/relacionamento interpessoal
I\
| H&muito o que se fazer/lacunas a serem preenchidas

Mais inteligente do servidor, onde ele rende melhor para o Orgdo

," Ha muita rotatividade de servidores nos servigos de Secretaria e Apoio
|

Competéncias das equipes i

| satisfacdo do servidor com a lotacdo e atribuigdes ajudam na qualificacio

T Lotagao (o Adequar as pessoas de acordo com as possibilidades - realocagdo interna do
| servidor na unidade

I\
| Ha preocupacdo dos gestores com o espirito de equipe, satisfagdo com o trabalha,
| qualificacdo e prestacdo servico com exceléncia

Ha disponibilizacdo de cursos

| Curso presencial tem limitacdes -Edificio-5ede

|
— T I
— Capaditacao {‘ EAD ¢é favoravel/videoconferéncia
|

I‘-. Outras formas/opg¢des de aprendizagem

Fonte: O Autor (2018).

Os resultados obtidos na analise de contedo das entrevistas indicam que possivelmente
existem lacunas de competéncias nas equipes de trabalho, observadas principalmente nos novos
servidores que ao tomarem posse na Instituicdo sdo lotados nos servicos de Secretaria e Setor de
Apoio das Promotorias de Justica, locais onde normalmente ha vagas abertas. S&o servidores que
estdo chegando ao Orgdo e, para muitos, é o primeiro emprego, 0 que justifica ndo terem
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experiéncia e conhecimentos minimos para atuarem em determinadas areas. Tendo em vista que
a sistematica de alocacao de novos servidores adotada pela instituicdo, ainda que fundamentada
em critérios objetivos, ndo esta estruturada com base em perfis de competéncias, assim a
consequéncia tem sido uma elevada rotatividade de servidores, notadamente nas Secretarias.

Os entrevistados reconhecem que h& um esforco, uma preocupacédo institucional em
oferecer cursos de capacitacdo com foco nas competéncias comuns e gerenciais ja mapeadas e
nos ultimos trés anos tem havido uma diversificacdo nos modelos e recursos pedagogicos
utilizados nesses cursos. Tambeém € significativa a participacdo dos servidores mais antigos na
casa nessas atividades, mas sdo apontados alguns inconvenientes que desestimulam a
participagdo, como por exemplo: 0s cursos presenciais normalmente sdo realizados no Edificio-
Sede do MPDFT, localizado no centro de Brasilia, esse fator dificulta, restringe e, as vezes,
impede a participacdo dos servidores que estdo lotados nas unidades descentralizadas localizadas
nas cidades-satélites, a introducdo do Ensino a Distancia (EAD) estd minimizando esse
problema, mas existem determinados cursos que ndo sdo ofertados nessa modalidade, e nesse
caso, obrigatoriamente, o servidor tem que se deslocar para fazer o curso. Sem contar o fato de
que ha pessoas que ndo gostam de cursos presenciais ou nao tém interesse em participar de
Ccursos que nao acrescentem novos conhecimentos as suas atividades profissionais e gostariam de
ter um mapa de opgdes de capacitacdo mais adequadas as suas necessidades e disponibilidade de
tempo. Ha relatos que indicam também a falta de interesse de alguns servidores em se capacitar,
mesmo havendo oportunidades.

As guestdes aqui colocadas pelos entrevistados apontam para a necessidade de repensar o
formato das acgdes de capacitacdo e desenvolvimento, buscar novas e diversificadas opgdes de
aprendizagem que sejam estrategicamente mais eficientes, atentando para o fato de que o publico
dessas acOes de capacitacao sdo adultos, dai a importancia de serem observados 0s ensinamentos
propostos pela andragogia para o planejamento dessas acdes que deverdo priorizar atividades
cooperativas de interacdo, troca de ideias e experiéncias entre os individuos durante a
aprendizagem, pois sdo profissionais que querem ter a liberdade de escolher acgdes de
aprendizagem mais centradas na realidade e orientadas para as tarefas diretamente relacionadas

ao trabalho que realiza.

Questdo 2 - Como vocé tem contribuido para a melhoria das acbes de capacitacdo e

desenvolvimento das competéncias comuns e gerenciais do MPDFT?
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Figura 3: Contribuicdo dos Chefes de Gabinete

solicitacdo de cursos de capacitagdo

[ Divulgacdo dos cursos de capacitacdo na unidade

Melharia acdes de capacitacdo ]“ Compartilhamento de materiais fornecidos nos cursos

| Incentivo aos servidores para participarem das capacitagies

Contribuicdo Chefes Gabinetes

Compartilhamento dos conhecimentos aprendidos nos cursos

- ~| Participacdo nos cursos ]

Fonte: O Autor (2018).

A analise dos dados mostra que os gestores procuram contribuir para a melhoria das
acOes de capacitacdo solicitando cursos de capacitacdo, fazendo a divulgacdo na unidade dos
cursos que sdo ofertados, compartilhando os materiais fornecidos nos cursos, incentivando 0s
servidores a fazerem o0s cursos e também participando das atividades de capacitacdo e
compartilhando com os colegas de trabalho os conhecimentos aprendidos.

Depreende-se da andlise que os gestores tém a compreensdo de que a aprendizagem
continua é fundamental e indispensavel para o aperfeicoamento da gestdo por competéncias,
assim como entendem que a Instituicdo deve continuar investindo e sendo um ambiente

estimulante e voltado para aprendizagem.

Questdo 3 — Como as trilhas de aprendizagem podem nos ajudar nas a¢fes de capacitacdo e

desenvolvimento?
Figura 4: Vantagens das trilhas de aprendizagem
A flexibilidade e a diversidade de opgdes despertar o interesse do servidor

,‘: AcBes Inovadoras e diversificadas para o MPDFT

| Autiiizagao de varlados recursos facilita a aprendizagem

[" Abertura de um leque de possibilidades de qualificagdo

Melhoria das agﬁes de capacitagéo l l Importante alinhar as trilhas aos objetivos estratégicos da Instituicdo
l-_ Novos modelos sao importantes para mudanga comportamental
Trilhas de Aprendizagem || Melhars s eficancia = qualidade das capacitagdes ns Instituigio

| Participacdo nas acGes de acordo com o interesse e perfil profissional é mais eficaz

| Forma de capacitagio mais produtiva para o Orgio

Fonte: O Autor (2018)

A andlise demonstra que as trilhas de aprendizagem podem melhorar as acbes de

capacitacdo na Instituicdo e, consequientemente, contribuir para o avan¢o do modelo focado no
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desenvolvimento das competéncias dos servidores. Com as trilhas 0s gestores podem tragar
alinhar a plataforma de desenvolvimento profissional que almejam para suas equipes.

A maioria dos entrevistados ja conhece ou ja ouviu falar dessa metodologia e se mostra
aberto e receptivo a adogdo dessa estratégia nas acdes de capacitacdo, visualizam que as trilhas
podem abrir um leque de oportunidades de aprendizagem, por serem caminhos flexiveis para
promover o desenvolvimento profissional dos servidores proporcionardo inovagdo, dinamismo e
eficiéncia ao processo de capacitacdo, a0 mesmo tempo da mais autonomia para o servidor tracar
a sua jornada de conhecimento de acordo com as suas necessidades. Imaginam que as trilhas

podem ajudar a despertar o interesse do servidor em se qualificar.
Questdo 4 - Que contribuicdes vocé acha que os gestores que lidam diariamente com 0s
servidores e com os usuarios dos servicos prestados pela Promotoria poderiam dar para o

processo de implantacdo das trilhas de aprendizagem no MPDFT?

Figura 5: Possiveis contribui¢Ges dos gestores

Sugestdes de quais trilhas devem ser criadas

| Difusdo da ideia das trilhas na unidade

| Estimulo e apoio ao servidor para fazer as trilhas e se qualificar

|
|

Processo construgao das trilhas o] Multiplicar o aprendizado na unidade
|
]

| Participacdo nas especificacdo das trilhas junto a Secor

Contribui¢do Chefes Gabinetes

| Participacio no mapeamento das trilhas necessérias para a Instituicio

Fonte: O Autor (2018).

O resultado aponta que os entrevistados mostram-se receptivos e interessados em
contribuir e participar do processo de construcdo e implantacdo das trilhas de aprendizagem na
Instituicdo dando sugestdes, contribuindo nas especificacfes, disseminando e reproduzindo a
ideia no ambiente de trabalho. Este trecho resume bem o ponto de vista da maioria dos
entrevistados “ndo adianta nada fazer de cima para baixo, vai ser uma coisa artificial, tem que
ser feito de forma coletiva com a participagdo principalmente de quem trabalha e conhece o

trabalho de perto, estd na ponta pegando no pesadinho”
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Questdo 5 — Como sdo desenvolvidas as solugdes/acOes de capacitagédo e desenvolvimento
profissional no MPDFT? Essas a¢des sdo construidas de forma integrada, colaborativa com os

gerentes das diversas unidades do Orgéo?

Figura 6: Ac0es e solucOes de capacitacdo profissional no MPDFT.

[ Construgdo integrada e colaborativa ] -

Cultura do feedback -

[ Participagao significativa servidores nas agdes ]» —

- [ Prioridades/necessidades - Administracdo Superior ]

Agﬁes ca pacitagéo MPDFT 4[ Demandas das areas especificas ]

- { Oferta/demanda cursos limitadas ao orcamento ]

[ Acdes voltadas competéndias comuns e gerendiais l» —

Fonte: O Autor (2018)

Foi possivel identificar que as acdes de capacitacdo sdao elaboradas da seguinte forma:
determinadas ac¢Oes sdo selecionadas pela Administracdo Superior e outra parte resulta de
demandas das areas especificas, mas para construir as acdes de capacitacdo é necessario dialogar,
analisar com a unidade o processo, até mesmo quando disponibiliza uma capacitacdo ja pre-
formatada, mesmo assim a Secor tem que conversar com a area demandante para saber
exatamente o que a area quer com aquele curso. Desse modo, todo o processo € construido de
forma integrada e colaborativa. A participacdo dos servidores nas acles de capacitacdo é bem
significativa e ha uma cultura dos participantes das acfes fornecerem feedback independente do

momento.

Questdo 6 - A gestdo por competéncias tem adotado a abordagem das trilhas de aprendizagem
como estratégia educativa que busca uma exceléncia no desenvolvimento pessoal e profissional.
Como a SECOR esta planejando implementar a metodologia de trilhas de aprendizagem no
MPDFT? Qual o posicionamento do MPU quanto a adocdo das trilhas de aprendizagem para 0s
processos de capacitacdo e desenvolvimento no Ministério Publico Brasileiro?
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Figura 7: Plano de implementagé&o das trilhas de aprendizagem no MPDFT e trilha do MPU

Objetivo

. . | Escopo daimplementacdo
——{ Projeto Piloto =
| Etapas

Projeto Trilhas no MPDFT | Trilha Inicial |o—emitee © _RE

Acbes -
———©| Plano de trabalho
Tribunal do Jari
=~ ) . Tematicas O~
" Préximas Trilhas j==———————  Servigos de Secretaria

MPEs

— [ Prerrogativa CNMP I:

Publicacdo Portaria/2® sem. 2018

[ mpF

Trilhas no Ministério Publico Brasileiro | [ 4] | et
- Prerrogativa MPU  [e———
I MPM

| MPDFT

. ~ Recomendagdo 52/2017
— Legislacdo CNMP

Fonte: O Autor (2018).

A Secretaria de Educacdo Corporativa (SECOR) esta trabalhando em um Projeto Piloto
de Trilhas de Aprendizagem para ser implantado futuramente no MPDFT quando a questdo for
regulamentada, tendo em vista que o Conselho Nacional do Ministério Ptblico (CNMP), Orgéo
que executa a fiscalizacdo administrativa, financeira e disciplinar do Ministério Publico no
Brasil, e o Ministério Publico da Unido (MPU) ja estdo colocando o assunto em pauta de
discussdo e tracando medidas para adocdo da metodologia, uma dessas medidas sera a
publicacdo, no segundo semestre de 2018, da portaria que instituird a implantacéo as trilhas de
aprendizagem para 0s 4 ramos do MPU.

Inicialmente sera construida 1 trilha tematica - Processo Judicial Eletrénico (PJE), é um
tema que no momento requer atengdo, principalmente em funcdo da informatizagdo dos
processos judiciais no ambito do Judiciario e do Ministério Publico. As proximas trilhas a serem
trabalhadas, também tematicas, sdo: Tribunal do Jari, por ser uma tematica especifica da
Instituicdo e Servicos de Secretaria; destaca-se que este servigo estd presente nas areas meio e

fim, é um setor que apresenta lacunas de competéncias e alta rotatividade de pessoal.
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Tais trilhas objetivam oferecer melhores e mais diversificadas alternativas de capacitacéo
para os servidores que trabalham ou desejam trabalhar nesses servigos e, assim diminuir as
causas da elevada rotatividade visualizada na fala dos gestores entrevistados notadamente com

relacao aos servigos de Secretaria.

Questdo 7 - Que contribuicdes os gestores e servidores podem oferecer na implementacdo dessa

nova metodologia?

Figura 8: Possiveis contribui¢do de servidores e gestores

A participacdo é fundamental para indicar as necessidades a
partir das experiéncias e vivéncias podem enriguecer as trilhas

Contribu Igéo gestores/servidores Eles podem apontar o que esta bom, o que esta ruim e o que
implementagéo trilhnas MPDFT pode ser melhorado nas trilhas

| Aconstrucdo é dindmica sempre tem uma troca que enriquece
muito o trabalho

Fonte: O Autor (2018)

A andlise de conteudo deixa transparecer que as a¢des de capacitacdo tendo por base a
metodologia das trilhas de aprendizagem deverdo ser construidas de forma coletiva e
participativa, haja vista o interesse demonstrado por gestores e servidores em participar e
contribuir com o processo de construcdo das trilhas. Por outro lado, a Secretaria de Educacao

Corporativa Vvé nessa troca a possibilidade de enriquecer e validar o trabalho na Instituig&o.
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4 CONCLUSAO

Os principais resultados obtidos com a pesquisa apontam para a existéncia de possiveis
lacunas de competéncias observadas principalmente nos novos servidores que ingressam no
MPDFT, bem como nos servidores realocados nas unidades, setores e servi¢os. Essas lacunas,
em principio, podem ser compreensiveis pelo fato de o servidor esta chegando ao setor e o
trabalho ser novo para ele, mas se torna um problema na medida em que a sistematica de
alocacdo do servidor ainda ndo esta estruturada em perfis de competéncias previamente
estabelecidos em uma politica do Orgdo. O reflexo disso, conforme mencionado pelos gestores
entrevistados € uma elevada rotatividade de servidores em servicos essenciais para a Instituicao,
como sdo os servicos de Secretaria e de Apoio.

Com relacdo ainda a questdo de alocacdo dos servidores destaca-se a preocupacao da
maioria dos gestores em proporcionar condi¢cdes de bem-estar ao servidor e ao ambiente de
trabalho em suas respectivas unidades e para isso fazem a realocagéo observando melhor o perfil,
as habilidades, as competéncias e os interesses do servidor, pois assim o trabalho se torna mais
eficiente, o servidor se sente satisfeito com o local de trabalho e o cidaddo vai ser melhor
atendido.

O objetivo dessa pesquisa foi saber como as trilhas de aprendizagem podem ser
construidas de forma integrada e colaborativa no MPDFT. E sabido que o desenvolvimento de
competéncias para o trabalho ocorre predominantemente por meio dos processos de
aprendizagem, e no cenario atual de mudancas rapidas e aumento do uso das tecnologias da
informacdo associado ao crescimento das demandas por diversificados tipos de servigos publicos
que requerem melhor qualificacdo do servidor, se faz necessario que o processo de ensino-
aprendizagem seja menos mecanico, mais estimulante e capaz de fazer a diferenca no
desempenho dos servidores e da Instituicdo.

A anélise dos dados evidenciou que tanto os chefes de gabinetes quanto os chefes de
divisdo da Secretaria de Educagdo Corporativa compartilham da ideia de que o processo de
construcdo das trilhas de aprendizagem deve ser resultado de uma parceria entre a Instituigdo, 0s
gestores e os servidores, cada um assumindo sua parcela de contribuicdo e responsabilidade
sobre o processo de modo a conciliar as necessidades, 0s interesses e as aspiracfes das partes.
Dessa forma, as trilhas de aprendizagem, uma estratégia de capacitacdo com uma proposta de

aprendizagem mais ampla, flexivel e diversificada quanto a variedade de recursos didaticos
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podera contribuir de forma mais produtiva e eficaz para o desenvolvimento das competéncias
profissionais dos servidores.

A gestdo por competéncias vem sendo trabalhada no MPDFT e para atingir um patamar
de exceléncia na prestacdo de bons servicos a sociedade é importante que 0s seus integrantes
tenham acgdes de capacitacdo e desenvolvimento que maximizem a aprendizagem e que dé ao
servidor a oportunidade de tracar o seu caminho de aprendizagem a partir da sua maturidade, das
suas necessidades e interesses, das competéncias que ja possui e aquelas que precisa desenvolver
e principalmente seja uma estratégia de educacdo voltada para adultos tal como preconiza a
andragogia, pois adultos sdo seletivos e objetivos no que desejam e precisam aprender,
necessariamente tem que ser um aprendizado mais pratico e voltado para o trabalho.

O MPDFT trabalha para implementar no segundo semestre de 2018 o seu Projeto Piloto
de Trilhas de Aprendizagem com o propdsito de melhorar e modernizar ainda mais as acdes de
capacitacdo e desenvolvimento continuado dos seus integrantes, essa estratégia representa um
passo importante no aperfeicoamento do modelo de Gestdo por Competéncias e contribuira para

0 aprimoramento da educacao corporativa na Instituicéo.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista

O roteiro a seguir ¢ uma ferramenta de auxilio para a coleta de dados do Trabalho de
Concluséo de Curso de Especializacdo em Gestdo Pablica da aluna Salette Alves de Carvalho da
Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP, sob a orientacdo da Profa. Doutora Maria
Julia Pantoja.

As informacOes coletadas serdo usadas estritamente para fins académicos. Os
respondentes ndo serdo identificaveis e a solicitacdo de sigilo das informacdes prestadas sera
respeitada.

O presente roteiro de entrevista foi submetido a apreciacdo e autorizacdo da Assessoria de
Politicas Institucionais do MPDFT.

QUEST(N)ENS APLICADAS AOS CHEFES DE DIVISAO DA SECRETARIA DE
EDUCACAO CORPORATIVA - SECOR - DO MPDFT

1. Como sdo desenvolvidas as solucbes/acbes de capacitacdo e desenvolvimento
profissional no MPDFT?

1.2. Essas acBes sdo construidas de forma integrada, colaborativa com os gerentes das
diversas unidades do Orgéo?

2. A gestdo por competéncias tem adotado a abordagem das trilhas de aprendizagem como
estratégia educativa que busca uma exceléncia no desenvolvimento pessoal e
profissional. Como a SECOR esté planejando implementar a metodologia de trilhas de
aprendizagem no MPDFT?

2.1. Qual o posicionamento do MPU quanto a adogdo das trilhas de aprendizagem para
0s processos de capacitacdo e desenvolvimento no Ministério Pablico Brasileiro?

3. Que contribuigdes os gestores e servidores podem oferecer na implementacdo dessa nova
metodologia?

QUESTOES APLICADAS AOS CHEFES DE GABINETES DAS COORDENADORIAS
DAS PROMOTORIAS DE JUSTICA DO MPDFT
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Quais as principais lacunas de aprendizagem que precisam ser preenchidas na formacéo
de competéncias dos servidores da sua equipe?

Como vocé tem contribuido para a melhoria das acfes de capacitacdo e desenvolvimento
das competéncias comuns e gerenciais do MPDFT?

Como a abordagem de trilhas de aprendizagem pode nos ajudar nas acdes de capacitacao
e desenvolvimento?

. Que contribuicdes vocé acha que os gestores que lidam diariamente com o0s servidores e

com 0s usudrios dos servicos prestados pela Promotoria poderiam dar para o processo de
implantacéo das trilhas de aprendizagem no MPDFT?

Salette Alves de Carvalho
Estudante da ENAP/Servidora do MPDFT
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