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1 PROBLEMA DE PESQUISA

Atualmente, existem infinitas possibilidades para a aquisicdo de
conhecimentos que podem substituir ou complementar cursos presenciais:

cursos a distancia sincronos e assincronos, livros, videos, lives, etc.

Essa diversidade de opgdes pode ser estruturada na forma de trilhas de
aprendizagem que possibilitardo ao servidor escolher, dentre varias, a melhor
opc¢ao para a aquisicao de conhecimentos que resultardo no desenvolvimento

de competéncias e no seu melhor desempenho, na instituicdo.
Segundo Le Boterf:

A construcdo de uma trilha de aprendizagem assemelha-se ao
estabelecimento de uma rota de navegacédo. O navegador, de posse
de cartas geograficas, de previsbes meteorolégicas e do mapa de
oportunidades disponiveis, estabelece o seu trajeto para chegar ao
porto de destino. O profissional, da mesma forma, a partir de suas
preferéncias, competéncia atuais, anseios de desenvolvimento e dos
recursos formativos disponiveis, escolhe um caminho para
desenvolver as competéncias necessdrias para concretizar seus
objetivos, respeitando ritmos, preferéncias e limitacdes. (LE BOTERF:
1999, p.71).

E nessa perspectiva que o estudo aqui realizado buscou resposta a

seguinte questao:

De que forma a metodologia de Trilhas de Aprendizagem pode contribuir
para o desenvolvimento de competéncias que estejam alinhadas as estratégias

dos 6rgédos e unidades da Presidéncia da Republica?
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2 CONTEXTUALIZACAO E JUSTIFICATIVA

O desenvolvimento de servidores, da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional deve ocorrer segundo as diretrizes da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, a qual foi instituida pelo Decreto n°
5.707, de 2006, revogado em 2019.

Esse decreto, segundo Abbad,

Trouxe a capacitacao do servidor publico para o centro da questao e,
como diretiva legal, passou a exigir da administracdo publica a
adocao de estratégias mais eficazes de capacitacdo do servidor, para
gue servicos de qualidade possam ser oferecidos ao cidadao.
(ABBAD: 2007, p. 352).

Atualmente, as disposi¢des voltadas ao desenvolvimento dos servidores

publicos estéo dispostas no Decreto n° 9.991, de 2019:

Objeto e ambito de aplicacdo

Art. 1° Este Decreto dispde sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, com o objetivo de promover o
desenvolvimento dos servidores pulblicos nas competéncias
necessarias a consecucao da exceléncia na atuacao dos 6rgdos e
das entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional. (Decreto 9.991, de 28 de agosto de 2019, alterado pelo
Decreto 10.506, de 2020).

Nesse normativo, o0 antigo plano de capacitacdo com registro de cursos
foi substituido pela elaboracédo de um planejamento anual, elaborado a partir do
levantamento de necessidades de desenvolvimento dos servidores para o

exercicio seguinte, denominado Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP.

Art. 3° Cada orgao e entidade integrante do SIPEC elaborara
anualmente o respectivo PDP, que vigorard no exercicio seguinte, a
partir do levantamento das necessidades de desenvolvimento
relacionadas a consecugdo dos objetivos institucionais. (Decreto
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9.991, de 28 de agosto de 2019, alterado pelo Decreto 10.506, de
2020).

Observa-se que o normativo cita trilhas de desenvolvimento como parte
integrante dos instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoas no Servigo Publico Federal:

Art. 2° Sao instrumentos da PNDP:

| - o Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;

Il - o relatério anual de execucéo do PDP;

Il - o Plano Consolidado de Ac¢des de Desenvolvimento;

IV - o relatério consolidado de execucdo do PDP; e

V - os modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as
trilhas de desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo
orgao central do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal -
SIPEC. (Decreto 9.991, de 28 de agosto de 2019, alterado pelo
Decreto 10.506, de 2020).

E nessa perspectiva, que a metodologia de trilhas de aprendizagem
parece factivel e relevante para o desenvolvimento de competéncias na
Presidéncia da Republica por indicar diversas possibilidades de aprendizagem
e favorecer uma postura mais atuante do servidor que, conhecendo suas
necessidades de desenvolvimento podera considerar seus conhecimentos ja

adquiridos, os objetivos que necessitam ser alcangados e suas preferéncias.
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3 OBJETIVOS
3.1  Objetivo geral

Propor uma alternativa para o desenvolvimento de competéncias

por meio da utilizagdo da metodologia de Trilhas de Aprendizagem.

3.2  Objetivos especificos

- Apresentar uma metodologia inovadora para a Capacitacdo e o
Desenvolvimento dos servidores;

- Favorecer uma gestao baseada em competéncias;

- Incentivar o autodesenvolvimento;

- Promover diferentes alternativas para que os servidores possam
adquirir conhecimentos, de acordo com suas necessidades,

preferéncia e objetivos a serem alcancgados.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1  Introducgao

Diante de um cenario de um mundo globalizado, de mudancas

econbmicas, politicas, sociais, tecnoldgicas e, em 2020, de um isolamento

social a sociedade brasileira passou a exigir do Estado o recebimento de um

servico publico de qualidade, eficiente, eficaz e com r4pidas respostas.

Nesse contexto, a institucionalizagdo de uma Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas no servi¢co publico e nesta, a relevancia dada a

rede de Escolas de Governo e a concessao de afastamento dos servidores e

para participacdo em acdes de desenvolvimento e, em alguns casos, 0 custeio

destas, demonstram uma preocupacao do Estado com a oferta de um servigo

publico de exceléncia:

Art. 1°-A O Poder Executivo federal mantera escolas de
governo com a finalidade de promover o desenvolvimento de
servidores publicos. (Decreto 9.991, de 2019, alterado pelo
Decreto n°® 10.506, de 2020).

Art. 18. Considera-se afastamento para participacdo em
acOes de desenvolvimento a:

| - licengca para capacitacdo, nos termos do disposto
no art. 87 da Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990 ;

Il - participagdo em programa de treinamento
regularmente instituido, conforme o disposto no inciso 1V
do caput do art. 102 da Lein® 8.112, de 1990 ;

lll - participagdo em programa de pés-graduacgdo stricto sensu no
Pais, conforme o disposto no art. 96-A da Lein®8.112, de 1990 ; e

IV - realizac@o de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95
da Lei n° 8.112, de 1990. (Decreto 9.991, de 2019, alterado pelo
Decreto n° 10.506, de 2020).
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4.2  Conceito de Competéncias

No final da Idade Média, o termo competéncia pertencia essencialmente
a linguagem juridica. “Dizia respeito a faculdade atribuida a alguém ou a uma
instituicdo para apreciar e julgar certas questdes”. (CARBONE et al., 2005, p.
25).

Ja no inicio do século passado, segundo Carbone (2005, p. 25), “o termo
competéncia foi incorporado a linguagem organizacional, sendo utilizado para

qualificar a pessoa capaz de desempenhar eficientemente determinado papel”.

Para M. Fleury e A. Fleury:

O conceito de competéncia € pensado como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (isto €, conjunto de
capacidades humanas) que justificam um alto desempenho,
acreditando-se que os melhores desempenhos estdo fundamentados
na inteligéncia e personalidade das pessoas. (FLEURY e FLEURY,
2011, p. 11).

Entretanto, a frequente utilizacdo do termo competéncia no campo da
gestédo organizacional fez com que este adquirisse variadas conotacoes, sendo
nao raras vezes, empregado de diferentes maneiras.

Para Murashima:

Competéncia € um conjunto de atributos, que estdo articulados a
conhecimentos, valores, habilidades, atitudes, historia de vida,
experiéncias, crencas que se trancam na rede que expressa o
desempenho possivel de cada pessoa. (MURASHIMA, 2011, p. 11).

A autora classifica as competéncias as competéncias de duas formas: as
gerais, voltadas a formacdo de pessoas e as especificas, voltadas ao

desempenho de uma atividade especifica, sendo:
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Competéncias gerais aquelas que visam a formacdo de pessoas
responsaveis, cidadds, autdbnomas, éticas, criticas, criativas e que
saibam gerir sua vida profissional, de acordo com a cultura e o
modelo da organizacdo em que atuam e Competéncias especificas
aquelas que visam ao desempenho de uma atividade especifica, ao

exercicio de uma funcdo e ao crescimento profissional e pessoal em
areas especificas de atuacdo. (MURASHIMA, 2011, p.14).

Por sua vez Branddo e Guimaraes classificaram competéncias como

profissionais e humanas. Para esses autores:

E possivel, entéo, classificar as competéncias como profissionais ou
humanas (aquelas relacionadas a individuos ou a equipes de
trabalho) e organizacionais (aquelas inerentes a organizagdo como
um todo), ressaltando-se que as competéncias profissionais, aliadas
a outros recursos, ddo origem e sustentacdo as competéncias
organizacionais. (BRANDAO e GUIMARAES, 2001, apud FREITAS;
BRANDAO, 2006, p. 2),

Nessa mesma linha de pensamento, para M. Fleury e A. Fleury (2011, p.
11), “quando se fala em gestdo por competéncias, fala-se tanto em
competéncias humanas ou profissionais como em competéncias
organizacionais”.

Nessa perspectiva, competéncia profissional para Le Boterf resulta da
mobilizacdo, por parte do individuo, de uma combinagdo de recursos”. Para

esse autor:

A competéncia da pessoa € decorrente da aplicagdo conjunta, no
trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes, que representam
os trés recursos ou dimensfes da competéncia. (LE BOTERF: 1999,
(apud FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 3).

Na visdo de Freitas e Brandao (2006, p. 5) “a competéncia € resultante
da aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas pela pessoa

em qualquer processo de aprendizagem, seja ele natural ou induzido”.
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Assim, em concordancia com a opinido de Freitas e Brand&o (2006, p.
5), uma competéncia “revela, inexoravelmente, que o individuo aprendeu algo
novo, porque mudou sua forma de atuar”.

Nesse contexto, M. Fleury e A. Fleury lembram um aspecto importante

sobre competéncia:

se por um lado agrega valor econémico a organizagao, por outro ndo
menos relevante deve agregar valor social ao individuo, ou seja, as
pessoas, ao desenvolverem competéncias essenciais para 0 sucesso
da organizacdo, estdo também investindo em si mesmas, nao so
como cidaddos organizacionais, mas como cidaddos do proprio pais
e do mundo. (2011, p.12).

Outros autores, a exemplo de Zarifian (1999 apud FREITAS; BRANDAO,
2006, p. 4) associam a nogcdo de competéncia ndo apenas a pessoas, mas
também a equipes de trabalho e a organizagdes.

Dessa forma, é possivel identificar uma visdo comum para a definicdo de
competéncias como conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA),
no entanto com diferentes classificacbes para o tema. Na bibliografia
consultada foram encontradas as seguintes classificacdes para competéncias:
competéncias individuais e gerais (pessoas), competéncias especificas
(profissional), competéncias profissionais (individuos ou equipes de trabalho),
competéncias humanas (individuos ou equipes) e competéncias
organizacionais (inerentes a organizacgao).

No ambito de servico publico, pode-se considerar uma competéncia
individual relacionada a “ser competente para” ou “ndo ser competente para”
desempenhar determinadas atividades, realizar determinadas entregas, ocupar

determinados cargos. Por sua vez, competéncia organizacional pode ser
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entendida como “0 que compete” a determinada unidade organizacional,

geralmente prevista no regimento interno.

Este estudo adotou o conceito de competéncias como 0 necessario

desempenho das atribuicdes requeridas ao ocupante de um determinado posto

de trabalho, no servico publico. Autores como Carbone, Brandao, Leite e

Vilhena:

A competéncia ndo deve ser entendida apenas como o conjunto de
conhecimento, habilidade e atitudes necessarias para exercer
determinada atividade, mas também como o desempenho expresso
pela pessoa em um dado contexto, em termos de comportamentos e
realizacbes decorrentes da mobilizacdo e aplicacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho.

Em conclusao, é importante destacar que, conforme aponta Murashima:

uma competéncia ndo pode ser reduzida a know-how especifico, pois
ela envolve histéria de vida, socializacdo, formacdo educacional,
experiéncia profissional”. (MURASHIMA, 2011, p. 11).

Atualmente, a definicAo com aceitacdo mais ampla tanto no meio

académico como no ambiente empresarial € a de que “competéncias

representam combinacdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e

atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de determinado

contexto organizacional” (CARBONE et al., 2005; DURAND, 2000; SANTOS,

2001, apud FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 2).

4.3  Gestédo por Competéncias

A gestdo por competéncias surgiu no servi¢co publico nos anos 80 e 90,

como forma de modernizar e revitalizar um servigo burocrético, ineficiente,

ineficaz e desacreditado pela sociedade.
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De acordo com Freitas e Branddo (2006, p. 1) a gestdo por
competéncias visa desenvolver e sustentar competéncias consideradas
fundamentais para a consecucao de objetivos organizacionais.

Para esses autores, “uma gestao por competéncias deve iniciar-se com
a realizacdo de um planejamento estratégico no qual estejam definidos a
missdo e o0s valores institucionais e 0s objetivos estratégicos a serem
alcancados” (FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 1).

Feito isso, “é necessario identificar as competéncias organizacionais,
necessarias a concretizacdo dos objetivos estratégicos e os indicadores de
desempenho que irdo medir o alcance, ou nédo, desses objetivos” (FREITAS;
BRANDAO, 2006, p. 1).

Assim, partindo da realizacdo de um diagndéstico das competéncias
institucionais, identificam-se as competéncias individuais e as lacunas ou gaps
existentes entre as competéncias disponiveis internamente na organizagcao e
as necessarias. (FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 3).

E nesse contexto a educacdo corporativa assume um papel de destaque
no desenvolvimento de competéncias.

Nessa perspectiva, na opinido de Murashima:

O novo modelo de educacao corporativa que vincula a aprendizagem
a necessidades estratégicas das empresas € baseado na aquisicdo e
no desenvolvimento de competéncias sejam elas conhecimentos,
habilidades, atitudes, valores ou ética. (MURASHIMA, 2011, p. 9).

Ainda na visao da autora,

“uma gestdo por competéncias se refere ao gerenciamento de
competéncias institucionais, entendida como ‘o que compete’
juntamente com as competéncias individuais, como: ‘0 que tenho
para dar conta do que compete™ (MURASHIMA, 2011, p. 9).
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Nesta linha de pensamento, M. Fleury e A. Fleury (2001, p.11) apontam

para o fato de que “é por meio dos processos de aprendizagem que a

organizacdo desenvolve as competéncias essenciais a realizacdo de suas

estratégias de negdocio”.

Também nessa perspectiva, os autores destacam que o ambiente de

trabalho é o espaco onde se planejam, desenvolvem e avaliam as

competéncias necessarias ao alcance dos objetivos da organizacdo (FLEURY,

M.; FLEURY, A., 2011, p. 11).

Segundo esses autores, “tais processos devem ter origem na

aprendizagem individual, passando pela aprendizagem em grupo, finalizando

na aprendizagem da organizacédo”. (FLEURY, M. FLEURY, A., 2011, p. 11).

Em seus estudos

sobre o tema, os autores Freitas e Brandao

apresentaram uma sequéncia de ac¢fes para a implantacdo de um modelo de

gestao por competéncias:

Planejamento estratégico da organizacdo: identificacdo da
misséo, visdo de futuro e objetivos;

Identificacdo de competéncias institucionais, relacionadas ao
gue compete a unidade;

Diagnéstico de competéncias profissionais individuais: recursos
humanos

Identificacdo de gaps ou lacunas de competéncia;
Planejamento das Ac¢des de Desenvolvimento: onde investir
em C&D.

Definicdo de critérios para avaliagdo do desempenho: forma de
assegurar o alcance dos objetivos estratégicos da organizacgao;
Acompanhamento e avaliacdo: resultados alcancados x
resultados esperados. (FREITAS e BRANDAO: 2006, p. 3).

Assim, uma vez mapeados 0s cargos, as funcdes e as atribuicbes de

determinado posto de trabalho devem ser identificados os servidores com perfil

adequado para ocupa-los.
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A figura apresentada a seguir busca representar a identificacdo de
necessidades de desenvolvimento a partir da realizacdo de um planejamento
estratégico, da identificacdo de competéncias institucionais e individuais e da

representacdo do uso da metodologia de trilhas de aprendizagem como meio

para sanar lacunas de competéncia.

Figura 1: Utilizacéo de trilhas de aprendizagem para o desenvolvimento

de competéncias alinhadas ao planejamento estratégico.

Planejamento
Estratégico

Identificacdo de competéncias
institucionais relacionadas aos
objetivos institucionais

Gestdo por competéncias

Competéncias
individuais

Fonte: Murashima, 2011, com adaptacdes.

Competéncias
institucionais

Desenvolvimento
de competéncias

Trilhas de
Aprendizagem
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Freitas e Branddo (2006, p. 5) ainda destacam “a necessidade de o
desenvolvimento de competéncias ocorrer por meio da aprendizagem”. Aqui
destaca-se o relevante papel da educacao corporativa para o desenvolvimento
de competéncias, sejam individuais ou institucionais.

E nessa perspectiva, as organizacdbes devem promover acdes
educacionais voltadas a aprendizagem formal de seus empregados que lhes
permitam desenvolver competéncias e também, criar um ambiente
organizacional que seja estimulador da aprendizagem por meios informais, como
uma reunido de trabalho, uma oficina de Design Thinking.

Nesse sentido, Zarifian (1999 apud FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 5),
destaca que o desafio é fazer com que a organizacdo seja ndo s6 qualificada,
mas também “qualificante”, no sentido de oferecer diversas oportunidades de
crescimento a seus membros.

Assim, o desenvolvimento de competéncias de fatores como um ambiente
favorecedor da aprendizagem, o interesse do individuo por aprender e um
sistema de formacéo disponivel e acessivel.

Para Le Boterf,

0 préprio ambiente de trabalho talvez seja o principal espaco
educacional dentro das organizacdes. Assim, qualquer situacdo de
trabalho pode tornar-se uma oportunidade de aprendizagem a medida
qgue constitui um objeto de andlise, um momento de reflexao e de
profissionalizacdo. (LE BOTERF: 1999, p. 5).

Ainda na visado de Le Boterf (1999, p. 15), embora as empresas e 0s
trabalhadores estejam premidos pela necessidade de aprender, nem sempre 0s
recursos educativos disponiveis sdo percebidos. Assim, como a vida profissional
e social oferece as pessoas multiplas oportunidades de aprendizagem, parece

fundamental associar experiéncias profissionais, novas tecnologias aplicadas a



| N

INOVAGAO E TECNOLOGIAS
NA EDUCAGAO

educacao, e até mesmo atividades culturais e de lazer, entre outros recursos, a
estrutura formal de educacéo.
E na perspectiva do relevante papel da educacdo corporativa para o

desenvolvimento de competéncias, Murashima aponta para o fato de que:

a gestdo do desempenho alinhada com a gestdo por competéncias
afigura-se como o processo por meio do qual se torna possivel
comparar o0 resultado alcancado com o esperado, subsidiando
decisdes relativas a novos treinamentos, ajustes salariais e
promocBes ao fornecer elementos de sistematizacdo do
planejamento, do acompanhamento e da avaliacdo do desempenho
de cada colaborador, em funcdo das competéncias necessarias ao
desenvolvimento de suas atividades. (Murashima, 2011, p. 10)
defende que:

Dessa forma, destaca-se o relevante papel das unidades responsaveis
pela promocdo do desenvolvimento que precisam conhecer a estrutura da
organizacdo, as competéncias das unidades, as competéncias profissionais e
individuais dos servidores, as lacunas de competéncias e elaborar um plano de
desenvolvimento com a¢des que possam sana-las.
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4.4  Desenvolvimento de competéncias no Servigco Publ  ico

O desenvolvimento de servidores publicos estd previsto na Lei n°
8.112/90, de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais.

Neste normativo é o desenvolvimento de servidores publicos € motivado
concessoes a exemplo do afastamento para participar de treinamento
regularmente instituido, licenca para capacitacéo, afastamentos para estudos no
Brasil e no exterior e concesséo de gratificagdo pela atuacdo do servidor como

instrutor em agdes de desenvolvimento.

4.5 Trilhas de Aprendizagem como alternativa para o desenvolvimento
profissional num contexto de gestéo por competéncia S
Trilhas de aprendizagem séo possibilidades sequenciais e alternativas

para a aquisicao de conhecimentos.

Para Le Boterf (1999, p. 7) “uma trilha de aprendizagem diz respeito a
caminhos alternativos e flexiveis para promover o desenvolvimento das
pessoas”.

Em seu texto “em direcdo a navegacéao profissional”, Le Boterf,1999) faz
uma analogia entre a construcdo de uma trilha de aprendizagem e o

estabelecimento de uma rota de navegagao:
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A construcdo de uma trilha de aprendizagem assemelha-
se ao estabelecimento de uma rota de navegacdo. O
navegador, de posse de cartas geograficas, de previsoes
meteorolégicas e do mapa de oportunidades disponiveis,
estabelece o seu trajeto para chegar ao porto de destino.
O profissional, da mesma forma, a partir de suas
preferéncias, competéncia  atuais, anseios de
desenvolvimento e dos recursos formativos disponiveis,
escolhe um caminho para desenvolver as competéncias
necessarias para concretizar seus objetivos, respeitando
ritmos, preferéncias e limitagcdes.

Murashima, (2011, p.16) define trilhas de aprendizagem como:

Conjuntos integrados e sisteméticos de acbes de
desenvolvimento, que recorrem a multiplas formas de
aprendizagem, visando a aquisi¢cdo e ao desenvolvimento
de competéncias: conhecimentos, habilidades e atitudes
requeridas para o desempenho dos diferentes niveis
ocupacionais no dia a dia e que viabilizardo o alcance dos
objetivos estratégicos de aprendizagem, que, por sua vez,
correspondem a acoes de desenvolvimento
recomendadas.

Nessa mesma linha de pensamento, Freitas (2002, apud
FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 6) aponta a seguinte
definicdo para o conceito de trilhas de aprendizagem
Caminhos alternativos e flexiveis para o desenvolvimento
pessoal e profissional. Constituem uma estratégia
educativa para a realizacdo da exceléncia profissional e
da exceléncia humana das pessoas que constituem a
organizacao.

Para os autores Freitas e Branddo (2006, p. 7), uma trilha de

aprendizagem:

Representa uma manifestacdo de desejo de crescimento
profissional. S&o diversas as varidveis que podem
determinar a sua construcao: anseios de
desenvolvimento, necessidades da organizagéo, busca
por satisfacdo pessoal e por diversificacdo de
experiéncias, deficiéncias de desempenho, introducdo de
novas estratégias e tecnologias, dentre outras.
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Assim, a metodologia de trilhas de aprendizagem mostra-se mais
adequada para o desenvolvimento de competéncias do que grades de
treinamento. Na opinido dos autores Freitas e Brandao:

As grades de treinamento tém orientacdo de
obrigatoriedade e representam designios eminentemente
organizacionais enquanto o conceito de trilhas de
aprendizagem procura conciliar as necessidades da
organizacdo com as aspiragcbes de seus membros,
assegurando certa autonomia as pessoas. (FREITAS E
BRANDAO: 2006, p. 7).

Enquanto as grades de treinamento lembram algo fechado, definitivo,
sem espago para modificacdo, as trilhas de aprendizagem remetem a
liberdade, a respeito a diversidade, a algo flexivel e a possibilidade de
desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes que vao além da
necessidade de ocupacdo de um posto de trabalho.

Os autores (FREITAS e BRANDAO, 2006, p.7) acreditam
gue as grades de treinamento submetem o trabalhador a
uma condicdo de heteronomia, enquanto trilhas de
aprendizagem remetem a ideia de liberdade, de
autonomia para construir o préprio caminho. Além disso,
como as trilhas vinculam-se a formacéo de competéncias,
elas geralmente extrapolam os limites de um cargo
especifico, voltando-se para o desenvolvimento integral e
continuo da pessoa e para o desempenho de papéis
ocupacionais mais amplos.

Tendo clareza das atribuicbes de seus cargos (postos de trabalho), de
seus gaps de competéncia e das possibilidades apontas pelas trilhas de
aprendizagem, o servidor escolhe, dentre as inUmeras propostas apresentadas
nas trilhas e nos trilhos, aquelas que melhor se adequem a sua conveniéncia,
preferéncia e ao nivel de conhecimento existente e 0s objetivos que precisam
ser alcancados com o desenvolvimento de determinada competéncia.

Assim, “ao contrario das grades de treinamento, o conceito de trilhas de

aprendizagem procura conciliar as necessidades da organizacdo com as
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aspiracdes de seus membros, assegurando certa autonomia as pessoas”.

(FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 7).

Também “representam uma parceria entre empresa e empregado, cada
qual assumindo parcela de responsabilidade sobre o processo de
desenvolvimento de competéncias” (FREITAS, 2002, apud FREITAS;
BRANDAO, 2006, p. 7).

Freitas e Branddo (2006, p. 7) também destacam que as trilhas de
aprendizagem se diferenciam das grades de treinamento, “pela riqgueza e

diversidade dos recursos de aprendizagem contemplados”.

Uma trilha de aprendizagem é composta por varias possibilidades para a
aguisicao de competéncias: treinamentos auto instrucionais, estagios, reunioes
de trabalho, viagens de estudo, seminarios, jornais, livros, revistas, sites e
grupos de discussao na Internet, filmes, videos e outros meios alternativos de

aprimoramento pessoal e profissional. (FREITAS; BRANDAO, 2006, p. 7).

Com a utilizacdo dessa metodologia os funcionarios de uma instituicao
concebem um caminho a partir de uma rota que lhe €& apresentada
considerando suas conveniéncias, necessidades, ponto de partida e ponto a
que deseja chegar, elege, dentre os recursos educacionais disponiveis, 0s
mais adequados aos seus objetivos e preferéncias.

Isto porque cada um tem suas preferéncias, niveis de conhecimento e
ritmos de aprendizagem diferentes.

Nesta perspectiva, segundo Murashima (2011, p.16):
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As trilhas tém por objetivo ajudar os colaboradores da
organizagdo a percorrerem seus caminhos de
desenvolvimento profissional. Trata-se de conjuntos
integrados e sistematicos de acoes de
desenvolvimento, que recorrem a multiplas formas de
aprendizagem, visando a aquisicdo e ao
desenvolvimento de competéncias: conhecimentos,
habilidades e atitudes requeridas para o desempenho
dos diferentes niveis ocupacionais no dia a dia e que
viabilizardo o alcance dos objetivos estratégicos de
aprendizagem, que, por sua vez, correspondem a
acOes de desenvolvimento recomendadas.

Na visao da autora (MURASHIMA, 2011, p. 9):

O novo modelo de educacdo corporativa que vincula a
aprendizagem a necessidades estratégicas das empresas
€ baseado na aquisicdo e no desenvolvimento de
competéncias sejam elas conhecimentos, habilidades,
atitudes, valores ou ética em diferentes eixos teméaticos ou
pilares, que combinam técnicas de como aprender,
técnicas de comunicacdo e colaboracao, técnicas de
raciocinio  criativo e resolucdo de problemas,
conhecimento tecnolégico, conhecimento de negdcios
globais, desenvolvimento de lideranca,
autogerenciamento da carreira e, € claro, know-how
técnico para operar com sucesso na organizagao.

Um dos aspectos enfatizados pelos autores aqui citados no conceito de

trilhas € a abertura da aprendizagem ao contexto social, isto é, a crenca de que

as pessoas aprendem nas mais diversas situagoes, e ndo apenas na escola e

no trabalho.

Assim, complementado a opinido de Freitas e Brandao (2006, p. 7),

também sdo opc¢bBes de aprendizagem: leitura de livros e revistas; filmes e

pecas de teatro; participagcdo em projetos voluntarios; viagens; conversa com

colegas de outras organizacoes; e palestras disponiveis na comunidade.

Tais opcdes expressam a multiplicidade de formas de aprender

evidenciam que “a aprendizagem é mais importante que a forma sob a qual ela
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€ realizada, e a crenca de que as pessoas aprendem de acordo com as suas

necessidades, gostos e preferéncias”. (MURASHIMA, 2006, p. 9).

4.6  Educacao corporativa, EaD, desafios, a importd  ncia da
comunicacao

A criagdo, a organizagdo, a oferta e o desenvolvimento de cursos a
distancia, sejam académicos ou institucionais devem seguir os dispositivos da
legislagdo em vigor e as normas especificas expedidas pelo Ministério da
Educacao.

Atualmente, a Educacdo a Distancia no Brasil € regulamentada pelo
Decreto n° 9.057, de 25 de maio de 2017. Esse normativo define educacéao a
distancia como:

“[...] a modalidade educacional na qual a mediacéo
didatica pedagogica nos processos de ensino e
aprendizagem ocorra com a utilizacdo de meios e
tecnologias de informagao e comunicagédo, com pessoal
qualificado, com politicas de  acesso, com
acompanhamento e avaliagbes compativeis, entre outros,
e desenvolva atividades educativas por estudantes e
profissionais da educacdo que estejam em lugares e
tempos diversos. (

Ao pensar em gestdo estratégica da educagdo, em especial da
modalidade a distancia, é necessario conhecer 0s principais aspectos da
regulamentacao da EaD e os instrumentos legais que a normatizam, de modo a

saber 0s passos basicos para criagdo e oferta de cursos e programas nesta

modalidade de ensino.
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Segundo Abbad (2007, p. 351) “a educacdo a distancia (EAD), no
mundo inteiro, € uma modalidade voltada a aprendizagem de adultos”.

Essa modalidade, segundo a autora, esta vinculada a varios principios
educacionais, entre 0s quais os de aprendizagem aberta, aprendizagem ao
longo de toda vida ou educacéo permanente.

No entanto, o cenario de distanciamento social ocorrido no Brasil, em
2020, por conta de uma pandemia causada pelo Corona virus, intensificou o
uso da Educacdo a Distancia, e esta passou a ser utilizada na educacédo
basica, superior e em ambientes corporativos em reunides e em acdes de
qualificacao profissional: cursos, seminarios, workshops, etc.

Conforme Abbad (2007, p. 351):

A educacédo corporativa no Brasil e em outros paises esta
crescendo rapidamente, calcada na oferta de cursos por
meio de ambientes virtuais de aprendizagem que
possibilitam ao aluno e ao professor a interacéo
assincrona e a veiculacdo de objetos de aprendizagem
pela Internet.

Engajada nesse processo de ampliacdo do acesso a educacao
continuada e a aprendizagem ao longo da vida, a Escola Nacional de

Administracdo Publica - Enap oferece diversos cursos a distancia por meio de

sua Escola de Governo. (ABBAD, 2007, p.351).

No entanto, na visdo de Abbad (2007, p. 351) existem muitos desafios
para a eficacia do uso da EaD no Brasil, dentre eles:

A inclusao digital e a familiarizacdo das pessoas com as
ferramentas da Internet, a melhoria dos cursos a
distancia, em especial das interacfes e da interatividade
das estratégias de ensino aprendizagem mediadas por
novas tecnologias da comunicacdo e informacdo, bem
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como a adocao de sistemas de avaliacao da efetividade
das acOes educacionais a distancia. E preciso pesquisar
as causas da evasdo em cursos a distancia de modo a
reduzi-la. Outro desafio € demonstrar que a modalidade a
distancia € tdo ou mais eficaz do que a modalidade
tradicional com presenca.

Segundo Abbad, (2007, p. 360) “um dos grandes desafios da educacéo
€, por um lado, garantir um alto grau de estruturacdo dos eventos instrucionais
e, por outro, respeitar as diferencas individuais dos aprendizes”.

Nessa perspectiva, Abbad (2007, p. 360) defende a “estruturacédo de
cursos que considerem atividades personalizadas e considerem fatores como a
dificuldades no uso das tecnologias e, de forma dicotdmica, a imersao e
facilidade com a sua utilizacao”.

Outro desafio para assegurar a eficacia da EaD, segundo Abbad (2007,
p. 369) refere-se a reducao do indice de evaséao, causado por fatores diversos.

No contexto do servico publico, no que se refere ao uso de recursos
tecnoldgicos, existem servidores, sobretudo os mais jovens, que apresentam
muita facilidade com o uso da tecnologia e outros que apresentam dificuldade
com a diversidade de recursos tecnolégicos. Enquanto alguns estdo sempre
conectados e tém facilidade com a tecnologia digital: midias sociais,
mensagens instantadneas, Twitter, videogames, Facebook e toda uma série de
aplicativos existentes em iPads e telefones celulares outros, preferem atuar de
forma tradicional, por exemplo, com a leitura de documentos realizada por
impressao de textos em substituicdo da leitura na tela do computador.

E nessa perspectiva que a utilizacdo da metodologia de trilhas de

aprendizagem mostra-se eficaz por favorecer ao servidor a possibilidade de

escolher e personalizar a forma como ird desenvolver as competéncias
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necessarias ao seu bom desempenho no cargo, considerando seus o0s
conhecimento existentes e o0s que precisa desenvolver, o nivel de
complexidade necessario (operacional, tatico, gerencial), a modalidade
(presencial, a distancia ou hibrido), acdes formais (cursos estruturados) ou
informais (reunides, palestras, oficinas de design thinking, atividades de
disseminacéao de conhecimento, multiplicacdo de conhecimentos por um colega
de trabalho, jornais, filmes, livros, redes sociais), respeitando sempre, suas
diferencas e suas preferéncias.

Por fim, Abbad (2007, p. 357) “acredita que a EAD é uma modalidade
em expansao no Brasil e no mundo, tanto em contextos educacionais como na

educacao corporativa e profissional”.

- O presente estudo visa apresentar a metodologia de trilhas de
aprendizagem como uma alternativa para o desenvolvimento de
competéncias e propor um projeto piloto para sua implantacdo, em uma
unidade da Presidéncia da Republica.

A seguir apresenta-se um plano de acédo por meio do qual objetiva-se
implantar um projeto piloto de desenvolvimento de servidores de uma
unidade da Presidéncia da Republica com a utilizacdo da metodologia de

trilhas de aprendizagem.
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Figura: Plano de Acéo:

Projeto piloto para implantacao de trilhas de aprendizagem

N Perio de realizagdo
Acgbes

Janeiro [Fevereiro| Margo | Abril | Maio|Junho|Julho|Agosto | Setembro|Outubro|Novembro

Constituir uma equipe de projetos

Elaborar um projeto piloto para desenho de trilhas
de aprendizagem

Escolher uma unidade para aimplantagdo e

apresenta-lo ao gestor desta unidade

Escolher um drgdo para implantagdo do Projeto
Piloto, realizar reunido com o dirigente desta
unidade

Identificar as competéncias, mapear os processos de
trabalho, conhecer os objetivos estratégicos,
identificar gaps de competéncia e necessidades de
desenvolvimento

Estruturar as Trilhas de Aprendizagem, com
respectivos trilhos

Apresentar ao dirigentes para validagdo

Publicar as trilhas, na intranet

Divulgar aimplantagdo da metodologia de Trilhas
Avaliar os resultados

Fonte: Curso de Especializacdo em Inovacéo e Tecnologias na Educacéo. Enap, 2020.
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5 METODOLOGIA

5.1 Proposta de Implantacéo de Trilhas de Aprendiza gem

O estudo aqui apresentado buscou o entendimento da gestdo por
competéncia e a utilizacdo da metodologia de trilhas de aprendizagem como
um meio para promover o desenvolvimento servidores publicos nas
competéncias necessarias ao alcance de objetivos estratégicos institucionais.

Para a implantagdo do modelo de trilhas de aprendizagem ser&
necessario a elaboragcdo e aprovacdo de um projeto e uma equipe composta
por pessoas que conhecam sobre trilhas, outras sobre Tecnologia da
Informacdo e Comunicacdo, Design Instrucional, das competéncias, de
mapeamento de competéncias.

Os autores aqui referenciados sugerem a realizacdo de um
planejamento estratégico, seguido do mapeamento de competéncia como
acOes iniciais para a implantacdo de uma gestdo por competéncias e a
metodologia de trilhas de aprendizagem seria um meio para o desenvolvimento
de competéncias individuais para a realizacdo de atividades inerentes ao cargo
ocupado.

O plano de acdo aqui apresentado considerou as competéncias
institucionais previstas na Portaria n°® 7, de 14 de marco de 2018 que aprovou o
Regimento Interno da Secretaria-Geral da Presidéncia da Republica, na qual
estdo inseridas as competéncias institucionais da Coordenacdo de
Capacitacdo. O ocupante deste posto de trabalho denomina-se Coordenador

de Acdes de Desenvolvimento.
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Art. 38. A Coordenacao de Capacitagéo - CCAP compete:

| - programar, executar e monitorar as a¢fes de capacitacdo e
desenvolvimento das competéncias profissionais;

Il - Orientar e acompanhar a elaboracdo e a execuc¢do de plano de
atividades pedagogicas por instrutoria interna e contratacao;

[l - realizar agbes voltados a integracdo dos agentes de gestdo de
pessoas, suas liderancas e os consultores internos;

IV - implementar estratégias de incentivo a aprendizagem continua
nos orgdos da Presidéncia da Republica;

V - apoiar acBes que promovam o desenvolvimento das liderancas na
Presidéncia da Republica;

VI - coordenar e orientar 0 processo de estagio supervisionado nos
orgéos da Presidéncia da Republica;

VIl - gerenciar o Portal de Capacitagdo e Desenvolvimento da
Presidéncia da Republica; e

VIl - coordenar, executar e monitorar as agdes relacionadas a gestéo
do desempenho individual.

Art. 39. A Divis&o de Apoio & Capacita¢io - DICAP compete:

| - executar e avaliar as acdes de capacitacdo, integracdo e
aperfeicoamento voltados ao desenvolvimento profissional e
institucional;

Il - elaborar termos de referéncia, planos de trabalho e instrumentos
congéneres para contratacdo de consultores, orientadores, monitores
e instrutores, com vistas a realizacdo das acfes de desenvolvimento
profissional no &mbito das competéncias da Diretoria;

lll - gerenciar a execucdo de plano de atividades pedagdgicas por
instrutoria interna;

IV - executar as atividades de secretaria escolar do Centro de
Capacitagdo e Desenvolvimento da Presidéncia da Republica;

V - prestar apoio logistico a ac¢des institucionais desenvolvidas no
Espaco do Servidor; e VI - programar, acompanhar e avaliar a
execucao do estagio supervisionado na Presidéncia da Republica.

A seguir o desenho de competéncias individuais necessarias ao gestor

ocupante do cargo de coordenador de capacitacao:

Sugestao de Trilha de Aprendizagem para o cargo de Coordenador de

Capacitagéo.

Imagem 1 - Competéncias profissionais necessérias a ocupacéo do
cargo de Coordenador de Capacitacao e Desenvolvimento:
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Competéncias profissionais necessarias a ocupagdo do cargo de Coordenador de Capacitagdo

- - - - - Lei 8.666
Redagéo Desenvolvimento de Regime Juridicos dos Planilha Eletrénica Desenho Instrucional LicitaBes e
Oficial Equipes servidores publicos Excel
Técnicas Palitica Nacional de Power - B Trilhas de Legislagio sobre
Apresentagio Ftica no Servico Desenvolvimento de Business Intelligence Aprendizagem compras e aquisighes
Piblico Pessoas no Servigo Piblico
Canvas | | Inovagio Legislagio sobre Sistema Eletrbnico de Instrutoria Interna
etigio Informacées Legislagio S?‘?rs
compras e aquisigbes
mever PIane1a|"n.entn Sistema de no Servigo Publico
Point Estratégico . ,, 3
Legislago sobre Gerenciamento de
instrutoria intermna Contratos
Gestdo por
Competéncias

Fonte: Carbone,(2020): Curso de Inovacédo e Tecnologias na Educacdo, com modificacdes e
adaptacoes.

4.7.1 Passos para implementacéo
O passo-a-passo para a montagem de uma trilha aqui proposto segue a

metodologia desenvolvida por Carbone (2020):

- Acdes para a Criacdo da Trilha de Aprendizagem

1. Definir o tema que orientard a escolha da trilha de aprendizagem

2. Escolher o nome da trilha de aprendizagem, através da técnica da
expansao tematica;

3. Definir o escopo e os conteudos vinculados a trilha (o que é, de que se
compade)

4. Definir os objetivos da trilha

5. Explicitar o publico-alvo

6. Iniciar a estruturacdo da trilha pelos trilhos de aprendizagem obrigatorios
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7. Ajustar a tabela de a¢bGes de aprendizagem, ampliando ou reduzindo o
leque de possibilidades de insercéo de acfes de aprendizagem

8. Inserir acdes de aprendizagem

9. Construir o (s) trilho (s)

10.Compartilha o protétipo com especialistas no tema para a realizacao de
uma avaliacao sobre a trilha proposta

11.Estabelecer orientacGes gerais de navegacéao na trilha

12.Preparar questbes para mensuracdo de conhecimentos com a
realizacdo do trilho desenvolvido;

13.Validar a trilha com os gestores responsaveis

- Criagao dos Trilhos
1. Explanar sobre o trilho
2. Definir o escopo do trilho (o0 que €, de que se compde)
3. Apresentar os objetivos
4. Delimitar e apresentar o publico-alvo
5. Elaborar orientaces para navegacao no (s) trilho (s)
Apresenta-se a seguir um projeto piloto para a Trilha de Aprendizagem:

2. Trilha Proposta

- Tematica: Administracdo Publica

- Nome da Trilha: Gestéo do Desenvolvimento de servidores da
Presidéncia da Republica

- Descricdo : fornece alternativas para a aquisicdo de conhecimentos

necessarios elaboracdo de um Plano anual de capacitacdo, no qual
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estejam descritas as necessidades de desenvolvimento dos servidores e
a indicacdo de acOes que devam ser realizadas para alcance de
objetivos estratégicos das unidades da Presidéncia da Republica.
Objetivo : realizar a elaboracdo, a execugcdo, o monitoramento, a
elaboracdo de relatério gerencial e a avaliacdo do Plano Anual de
Capacitacédo e Desenvolvimento da Presidéncia da Republica.
Publico-Alvo : técnicos da Coordenacao-Geral de Desenvolvimento de
Pessoas

Orientacdes de Navegacao:

Esta trilha pode ser iniciada com o trilho 1. legislacdo de pessoal,

onde estdo descritas possibilidades para a aquisicdo de conhecimentos sobre a

legislacdo de pessoal no servigo publico: lei 8.112/90, Decreto 9.991, de agosto

de 2019, Instrucdo Normativa n° 201 de setembro de 2019, legislacdo sobre a

criacao e funcionamento de Escolas de Governo.

O trilho 2 , indica possibilidades para aquisicdo de conhecimentos sobre
compras no servico publico, por meio da Lei 8.666/93 e da Instrucéo
Normativa n° 05, instituicdo de parcerias e orgamento publico.

O trilho 3 sugere acbes voltadas para a aquisicdo de conhecimentos
relacionados a educacéo corporativa: desenho instrucional de cursos,
instrutoria interna, trilhas de aprendizagem, inovacéo e tecnologias na
educacao.

Por fim, o trilho 4 apresenta alternativas para aquisicdo de
conhecimentos sobre gestédo estratégica de servidores publicos, gestéao

por competéncia e planejamento estratégico.



Imagem 2: Proposta da Trilha Gestdo do Desenvolvimento de servidores da
Presidéncia da Republica, aqui proposta.

Gestaodo
Desenvolvimento de
servidores da
Presidéncia da Repuiblica

Trilho 2
Compras e Aquisigdes
no Servigo Piblico

Trilho 4
Gestdo por
Competéncias

Trilho 1 Trilho 3

Legislagdo de Pessoal Educacgéo Corporativa

Leitura do Curso presencial sobre a Curso de Gestdo

o 20Uisicbes no servigo

Capitulo IV da Lei
publico

8.112/90

Leitura do Decreto
9.991/2019 edalN

Curso a distancia sobre a

201/2019 Lei 8.666/93

Live da Secretaria de
e GEstE0 do Ministério da
Economia

Leitura de livro sobre

aquisigbes

Publicag3o na Intranet:
elaboragéo de projeto
basico e termo de
referéncia

Intranet: procedimentos
o para solicitar agdes de
desenvolvimento

cursos com utilizagdo do
método ADDIE

CC de Benedito, Marcio|
S Araujo: construgéo de
rilhas de Aprendizagem

Leitura da Portaria
428/2019 sobre

e stratégica com uso do

Curso gratuito de
planejamento
estratégico realizado
pela FGV

Oficina: Como
identificar e descrever
necessidades de
desenvolvimento?

Planejamento das Agbes
de Capacitagdo com
base em competéncias

-':‘I

[JBsdo1] Fonte: Curso de Inovacéo e Tecnologias na Educagéo, Enap, 2020.

Caminhos alternativos para dos trilhos:
Nome: Curso da Lei 8.112/90

Modalidade: EaD

Federal

Carga horéria: 20h

interessados no tema. Curso aberto, qualquer pessoa pode se inscreve

Instituicdo: Instituto Saberes — Instituto Legislativo Brasileiro - Senado

Puablico-alvo: Agentes publicos que atuam na gestdo de equipes e
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- Nome: Legislacéao de Pessoal

- Modalidade: presencial

- Instituicdo: Presidéncia da Republica — instrutoria interna
- Carga horaria: 20h

Publico-alvo: servidores lotados na area de Recursos Humanos

- Nome: Decreto 9.991/2019 e IN 201, de 11 de setembro de 2 019

- Modalidade: presencial

- Instituicdo: Presidéncia da Republica — disseminacao do conhecimento
- Carga horaria: 5h

Publico-alvo: equipe responsavel pela elaboracédo do PDP

- Nome: Instrugcdo Normativa n® 201 Orientacdes sobre a Impl  antacéo
da PNDP

- Modalidade: presencial

- Instituicdo: Presidéncia da Republica — disseminacao do conhecimento

- Carga horaria: 5h

Publico-alvo: servidores lotados na area de Recursos Humanos

- Nome: Nome: Lancamento da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas
- Modalidade: Live no YouTube

Carga horaria: 50 minutos
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Publico-alvo: servidores responsaveis pela implantacdo da Politica

Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

- Nome: Decreto 10.139/2019
Carga horéaria: 5 horas
Onde: Escola Virtual de Governo — EVG/Enap
Pulblico-alvo: servidores responsaveis pela elaboracdo e revisdao de

Normas

- Nome: Temos que dar aulas remotas e agora?
Carga horaria: 10 horas
Onde: Escola Virtual de Governo — EVG/Enap
Plblico-alvo:  servidores  responsaveis por  Capacitacdo e

Desenvolvimento

- Nome: Formacéao de Conteudistas para cursos virtuais
Carga horéaria: 5 horas
Onde: Escola Virtual de Governo — EVG/Enap
Pdblico-alvo:  servidores  responsaveis por  Capacitacdo e

Desenvolvimento

- Nome: Desenho Instrucional para solu¢cdes de cursos presen ciais
Carga horaria: 40 horas

Onde: Escola Virtual de Governo — EVG/Enap
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Publico-alvo:

Desenvolvimento

| N

servidores  responsaveis por  Capacitacao

Responda as perguntas-chave que compdem a Metodologia 5W2H.

PERGUNTAS-CHAVE

DESCRICAO DA EXPERIENCIA

SW

WHAT?

Projeto de implantacdo da utilizacdo de trilhas de
aprendizagem como uma alternativa para a
capacitacdo e o desenvolvimento de
competéncias necessarias ao alcance de

objetivos estratégicos.

WHERE?

Presidéncia da Republica

WHY?

Migrar da oferta de grades fechadas de cursos e
treinamento, para um modelo com alternativas
gue favoreca a escola por acdes que considerem
o nivel de conhecimento, as preferéncias, as
conveniéncias, 0s objetivos a serem alcancados

e autodesenvolvimento.

WHEN?

Janeiro a dezembro de 2021, conforme

cronograma apresentado no item 4.
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PERGUNTAS-CHAVE

DESCRICAO DA EXPERIENCIA

WHO?

Técnicos da coordenacdo de Desenvolvimento

de Pessoas da Presidéncia da Republica.

2H

HOW?

Formar uma equipe multidisciplinar com
técnicos da area de RH, educadores,
pesquisadores de conteudo, web designer,

desenvolvedor de software, etc.

Realizar oficinas de design thinking e
estruturar uma trilha de aprendizagem
voltada ao desenvolvimento da
competéncia gestao de acdes de

desenvolvimento

Elaborar um projeto piloto no qual estejam
demostradas as vantagens da utilizac&o
da metodologia de Trilhas de

Aprendizagem
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- Submeter o projeto a aprovacao do Diretor
de Gestéo de Pessoas e se aprovado,
Iniciar o processo de implementagcdo com a
contratacao de profissionais.
As acdes aqui descritas serao realizadas por
HOW MUCH?
servidores da Presidéncia da Republica, portanto
sem custo para a Administragdo Publica.
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6 RESULTADOS

O estudo sobre Trilhas de Aprendizagem demonstrou ser possivel
utilizar esta metodologia para desenvolver competéncias, na Presidéncia da

Republica.

A metodologia pode favorecer uma maior atuacéo do servidor em seu
processo de desenvolvimento, possibilitando escolher formas prazerosas para

a aquisicao de conhecimentos.

A montagem das trilhas de aprendizagem deve considerar diversas
possibilidades para aquisicdo de conhecimentos: filmes, séries, livros, videos,
educacdo presencial, educacdo a distancia, experiéncias compartilhadas no

ambiente de trabalho, conhecimentos empiricos.

Além da construcdo de um projeto piloto de utilizacdo de trilhas de
aprendizagem sera necessario realizar campanhas de divulgacdo e

sensibilizacdo ao seu uso.
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7 APLICACOES PARA A ADMINISTRACAO PUBLICA

No ano de 2020, a necessidade de um isolamento social causado por
uma pandemia fez com que a educacgao revisse suas metodologias de ensino.

As acdes educacionais antes realizadas somente de forma presencial
migraram para modelo de educacao a distancia.

O servico publico, de igual modo, precisou inovar suas praticas,
antecipar a implantacdo do teletrabalho. As atividades de quase 100% dos
orgaos passaram a ser realizadas, remotamente.

O cenario evidenciou a necessidade da autonomia e da busca por
conhecimentos, vitais para a adaptacdo ao “novo normal”. Lives, livros, filmes,
videos publicados no YouTube, artigos cientificos, pesquisa na Web,
aplicativos, reunides realizadas virtualmente, acdes de desenvolvimento antes
presenciais foram substituidas por cursos EaD, sincronos e assincronos.

Nesse contexto, a utilizacdo da metodologia de trilhas de aprendizagem
mostra-se eficaz para que o servidor possa escolher e personalizar a forma
como ira desenvolver as competéncias necessarias ao seu bom desempenho
no cargo, considerando seus 0s conhecimento existentes e 0s que precisa
desenvolver o nivel de complexidade necessario (operacional, tatico,
gerencial), a modalidade (presencial, a distancia ou hibrido), acbes formais
(cursos estruturados) ou informais (reunides, palestras, oficinas de design
thinking, atividades de disseminagdo de conhecimento, multiplicacdo de
conhecimentos por um colega de trabalho, jornais, filmes, livros, redes sociais),

respeitando sempre, suas diferencas e suas preferéncias.
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