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METODO DE DESIGN INSTRUCIONAL PARA DESENVOLVIMENTO DE
TRILHAS DE APRENDIZAGEM EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR
DE GRANDE PORTE.

Rosana Augusto Chagas’

Thiago Dias Costa’

Nuno Magalh&es Ribeiro®

Eixo Tematico 4: Estratégia e Gestdo de Organizacgdes do terceiro setor e Universidades.

RESUMO

Trilhas de aprendizagem tém sido descrita como caminhos alternativos que o aprendiz pode
sequir para desenvolver as competéncias necessarias a instituicdo. Assim, para desenvolver
uma dada competéncia, o aprendiz poderia escolher um curso presencial, um curso a distancia
ou a leitura de um livro, por exemplo. A despeito de suas inUmeras vantagens serem
amplamente descritas na literatura, sdo raros os trabalhos que discutem a metodologia para
formatacdo de trilhas. O presente trabalho avalia a utilizacdo da metodologia de Design
Instrucional para a construgdo de trilhas de aprendizagem em uma Instituicdo de Ensino
Superior. Na primeira fase do trabalho, um mapeamento de competéncias foi conduzido para
avaliar que competéncias possuiam um maior grau de lacunas. Na segunda fase, as
competéncias com alta lacuna e com necessidade de capacitacdo de muitos aprendizes foram
decompostas em objetivos instrucionais de acordo com a metodologia de design instrucional.
Na terceira fase, avaliacdes de aprendizagem foram aplicadas com todos os participantes antes
e depois do contato dos mesmos com cada trilha de aprendizagem. Os dados da avaliagdo
constataram 75% de acréscimo de repertério comportamental depois da conclusdo das trilhas
de aprendizagem pelos aprendizes, tanto nas trilhas presenciais quanto nas trilhas a distancia.
A metodologia de design instrumental para a construcdo de trilhas parece ser promissora,
todavia, um alto indice de evasao nas trilhas a distancia deve ser analisado com cuidado.

Palavras-chave: Trilhas de Aprendizagem. Design Instrumental. Mapeamento de
Competéncias.

1 INTRODUCAO

O modelo de gestdo por competéncias foi formalmente introduzido na administracdo publica
brasileira com a publicacdo do Decreto n° 5.707, de fevereiro de 2006. O decreto estabeleceu
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), que por sua vez, tem como
objetivo a melhoria da qualidade do servi¢o publico oferecido ao cidaddo por meio do
desenvolvimento de competéncias do servidor.

De acordo com Brandao (2017, p286) o objetivo do modelo de gestdo por competéncias é
“...identificar, desenvolver e mobilizar as competéncias necessdrias a consecucao dos
objetivos organizacionais.” Assim, para 0 alcance dos objetivos de uma determinada

'Doutoranda pela Universidade Fernando Pessoa (UFP/PT). E-mail: rachagas@ufpa.br .

2 Doutor em Psicologia pela Universidade Federal do Para (UFPA), Professor Associado da UFPA.

* PhD em Ciéncia da Computacdo pela Universidade de York, Professor Associado da Universidade Fernando
Pessoa (UFP/PT).
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instituicdo, as competéncias dos seus membros devem ser devidamente desenvolvidas e
colocadas a disposicéo do 6érgéo.

Dentro do modelo proposto por Brandéo (2017), a primeira fase consiste no mapeamento de
competéncias. Nesta fase, todas as competéncias necessarias ao alcance dos objetivos e metas
institucionais sé@o identificadas e avaliadas entre os colaboradores da organizacdo em grau de
importancia e dominio. Logo em seguida, é possivel realizar o calculo da lacuna de cada
competéncia, isto €, determinar a diferenca entre o nivel de competéncias desejadas pela
organizacdo e o nivel ja existente entre os respetivos colaboradores. A partir deste dado, as
acOes de desenvolvimento de competéncias podem ser pautadas de modo a permitir diminuir
0 grau de lacuna de cada uma.

Para o desenvolvimento das competéncias, Branddo (2017) e Costa e Ramos (2015) sugerem
o0 desenvolvimento de trilhas de aprendizagem. A primeira concepgao de trilhas, proposta por
Le Boterf (2003), € a da navegacdo profissional rumo ao profissionalismo. Este
profissionalismo € uma meta a seguir, a se desenvolver e a evoluir. A trilha, quando
estruturada desta forma, abrange ndo sé a formacdo, mas diversas modalidades e situacdes de
aprendizagem tais como: envolver-se num projeto inovador, uma nova missao profissional,
participar de uma oficina de troca de experiéncias, alternar a responsabilizacdo em unidades
operacionais ou trabalhar como consultor interno/externo.

A segunda concepcdo é a de que o profissional elege, dentre os recursos educacionais
disponiveis, aqueles que sdo mais adequados aos seus objetivos e preferéncias. Além dos
cursos presenciais, as trilhas de aprendizagem podem ser compostas por treinamentos auto
instrucionais, estagios, reunides de trabalho, viagens de estudo, seminérios, jornais, livros,
revistas, websites, grupos de discussdo na Internet, filmes, sequéncias de video e outros meios
de aprimoramento pessoal e profissional. (Freitas e Brand&o, 2005).

As trilhas de aprendizagem, quando encaradas desta forma, podem ser compreendidas como
caminhos alternativos e flexiveis que o servidor pode seguir para desenvolver uma
determinada competéncia (COSTA e RAMOS, 2015). Estes autores afirmam ainda que, as
trilhas de aprendizagem construidas de acordo com lacunas de uma instituicdo, racionalizam o
recurso utilizado para a capacitacdo precisamente porque abordam somente as competéncias
com reais necessidades de serem desenvolvidas.

A despeito da relevancia e contemporaneidade do tema, hd ainda poucos trabalhos que
descrevem o processo de concepcdo e desenvolvimento de trilhas de aprendizagem e contexto
publico (COSTA e RAMOS, 2015). Neste contexto, o objetivo geral deste artigo é descrever
o0s ensaios de trilhas de aprendizagem por competéncias, realizados no ambito da capacitacédo
do quadro de pessoal de uma Universidade Publica Federal.

2 METODOLOGIA

2.1 Ambiente de Investigacao

A Universidade Federal do Pard (UFPA) possui 5.074 servidores, incluindo 2406 Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAEs) na atividade "meio”, distribuidos em 128 diferentes
cargos e organizados em 11 ambientes organizacionais distintos e, 2668 docentes na atividade
"fim", dedicados a 745 cursos de graduacdo, 30 cursos de doutorado, 59 cursos de mestrado e
245 especializagoes.
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2.2 Procedimento

2.2.1. Mapeamento de competéncias: A Primeira fase do projeto para a construcdo de trilhas
foi a realizacdo do mapeamento de competéncias da instituicdo. O mapeamento teve inicio
com uma analise documental que permitiu sistematizar o conteddo dos documentos que
formalizam a existéncia e o alinhamento estratégico da Unidade organizacional a ser
mapeada. Ao final desta fase, foi possivel sugerir possiveis competéncias para cada unidade
da instituicéo.

A segunda fase do mapeamento foi a condugdo de oficinas com representantes de cada
unidade da instituicdo. Nessas oficinas, as competéncias sugeridas na fase anterior séo
apresentadas aos servidores para que 0s mesmos critiquem, validem, complementem e criem
competéncias que julgarem serem necessarias a sua unidade para atingir seus objetivos
institucionais e estratégicos.

Ao final da oficina, as competéncias identificadas eram classificadas em grau de importancia
de acordo com sua proximidade com os objetivos da instituicdo. Competéncias diretamente
relacionadas aos objetivos finalisticos da unidade eram classificadas com um grau de
importancia maior que competéncias rotineiras e de suporte.

A terceira fase do projeto consistia na aplicacdo de questionarios para todos os servidores da
instituicdo. Esses questionarios eram confeccionados para cada unidade com todas as
competéncias identificadas nas fases anteriores.

Com os questionarios encaminhados, servidores e seus gestores avaliavam a necessidade de
desenvolvimento de cada competéncia relacionada a sua unidade em uma escala que variava
de “ndo se aplica ao meu caso” a “maxima necessidade de desenvolvimento da competéncia”.

Na quarta fase do mapeamento, foi calculada a lacuna de competéncias da instituicéo.
Baseando-se no grau de importancia da competéncia, na avaliagdo do gestor e do servidor, a
diferenca entre o grau de desempenho que o servidor apresenta e o grau de desempenho que
ele deveria apresentar idealmente foi calculado para todos os servidores da instituicao.

2.2.2 Desenvolvimento de Trilhas de Aprendizagem por Competéncias

As competéncias que apresentaram maior grau de lacuna com maior nimero de servidores
foram elegidas pela instituicdo para serem desenvolvidas em formato de trilhas de
aprendizagem. A escolha se deu pela confeccdo de um diagrama de Pareto, conforme
exemplificado pela Figura 1. Desta forma, competéncias que apareceram com alto grau de
lacuna e que atenderam mais de 100 servidores na instituicéo, lotados em diferentes campi da
Universidade, foram elencadas.
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Figura 1 - Modelo de Diagrama de Pareto para determinar acdes de capacitacao.
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I Beneficiados

Porcentagem Atingida

Fonte: Relatorio Mapeamento de Competéncias da UFPA, 2017.

De acordo com a Figura 1, se a instituicdo promovesse capacitacdes para desenvolver as
competéncias descritas no diagrama, 50% das lacunas institucionais seria sanada. As demais
lacunas, que ndo aparecem no diagrama neste exemplo, envolvem competéncias que atendem
um namero pequeno de servidores e ndo necessita ser trabalhado em formato de trilhas.

Cada competéncia com alta lacuna e com mais de 50 servidores necessitando de capacitacéo
foi decomposta em objetivos instrucionais de acordo com a metodologia de Bruce (2004).
Servidores com alto dominio nas competéncias elencadas foram convidados a preencher os
objetivos instrucionais junto com a equipe de capacitacao.

Assim, para cada competéncia, um conjunto de acdes esperados dos aprendizes em condic¢Ges
especificas foram determinadas de acordo com a opinido de especialistas da instituicdo.

Com o trabalho de decomposigédo concluido, a busca por objetos de aprendizagem para cada
objetivo instrucional teve inicio. Objetos de aprendizagem sdo quaisquer recursos que podem
ser utilizados para desenvolver um objetivo instrucional. Videos, artigos, livros, cursos e
estudos de caso foram os objetos mais empregados pela instituicdo em suas trilhas.
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Figura 2 - Template utilizado para criar os eventos de capacitacao.

Acdes Apropriad

Enunciar Termos

Enunciar Definig8es

Declarar Exemplos

Expor Proximas
Etapas

ao funciondrio informacgdes a
respeito de seu
desempenho”(Daniels, 1994)

exemplos como "corrija o
cabegalho do memorando
conforme o modelo da
organizac3o";

Termos
Dado o termo "Assertividade",
Dado Feedback, selecionar "“...afirmac3o dos Dado feedback "objetivo",
selecione devolutiva |proprios direitos e express3o de declarar exemplos como
do comportamento. |pensamentos, sentimentos e crengas|"mude o modelo do gréfico"
Dado defini¢cdo de impessoal
selecionar "focar no desempenho
alvo" Dado definicdo de
Defini¢Bes contingencial, enuncie
Dado defini¢do de assertividade, sindnimo "o mais répido
selecionar "tom de voz adequado ao |possivel apos a emissdo do
ambiente". desempenho”
R - .
apresentagdo do estd muito bem escrito, mas os Dado exemplo de
powerpoint de graficos necessitam ser revisados de |assertividade "estabelecer
Exemplos acordo com o layout |acordo com o template da empresa" |contato visual com o

da empresa, ununcie
"Feedback Direto"

selecione "Feedback focado no

interlocutor" selecione
"Manter tom de voz audivel".

comportamento alvo"

Condigdes Dadas

Dado as

Exemplos Parciais

caracteristicas
"contingencial e
diretivo", selecione
"impessoal"

deve se ater ao
desempenho, focar no que
deve ser mudado e..."
Selecione "ser mais rapido
possivel na devolutiva"

Fonte: adaptado de Bruce, 2004 decomposicdo de competéncias para a construgéo de trilhas.

Assim, cada objetivo instrucional deveria ser atendido por pelo menos dois objetos distintos,
conforme ilustrado no Quadro 1. Os objetos, depois de identificados, eram analisados no

quesito factibilidade.

O quesito factibilidade avaliava o custo de aquisicdo ou

desenvolvimento do objeto de aprendizagem pretendido de acordo com o orgamento
disponivel para cada acdo de capacitacao.

Quadro 1 - Exemplo de objetos de aprendizagem dispostos em formato de trilhas para cada
objetivo instrucional da competéncia “Oferecer Feedback de forma assertiva”.

Objetivos instrucionais Trilha A Trilha B Trilha C
Dado Feedback, selecione | Livro Psicologia das | Curso de formacdo | Curso EAD "oferecer
devolutiva do | Habilidades Sociais. Del | gerencial "oferecer | feedback"
comportamento. Prette, 2002, cap 5 feedback"
Dado feedback, selecione | Livro Psicologia das | Curso de formacéo | Curso EAD “oferecer
"Fornecer ao funcionario | Habilidades Sociais. Del | gerencial "oferecer | feedback"
informacGes a respeito de | Prette, 2002, cap 5 feedback"
seu desempenho”(Daniels,
1994)
Dado 0 termo | Livro Psicologia das | Curso de formacéo | Curso EAD "“oferecer
"Assertividade", selecionar | Habilidades Sociais. Del | gerencial "oferecer | feedback"
"« ..afirmagdo dos proprios | Prette, 2002, cap 4 feedback"
direitos e expressdo de
pensamentos, sentimentos e
crencas de maneira direta,
honesta e apropriada que
ndo viole o direito dos
outros”. (Lange, 1976)

Fonte: Estudo decomposicao de trilhas UFPA, 2017.
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As trilhas, depois de formatadas, tinham sua carga horaria contabilizada para garantir que,
independentemente da escolha que o servidor tomasse, todas as trilhas possuiam a mesma
carga horaria total.

Para cada objetivo instrucional, uma avaliacdo era desenvolvida. A avaliacdo era aplicada
antes e depois de cada objeto de aprendizagem. Quando o objeto em questdo era um evento
presencial, a avaliagdo impressa era aplicada antes do inicio do evento e na sua finalizacéao.
Quando o objeto estava em uma plataforma online, a avaliacdo era apresentada como preé-
requisito para abertura da unidade e ap0s, aplicada ao final para certificacdo. As avaliagdes
permitiam a equipe de capacitacdo avaliar a eficacia de cada objeto de aprendizagem
comparando seu repertorio de entrada com o repertorio apresentado ao final do contato com o
objeto de aprendizagem. Por fim, uma enqguete foi realizada com todos os participantes com o
intuito de avaliar sua reacdo as trilhas.

3 RESULTADOS

Ao todo, 732 competéncias foram identificadas no processo de Mapeamento de competéncias.
Os questionarios de avaliacdo de competéncias foram respondidos por 1935 servidores, entre
técnicos e gestores. Dez competéncias foram avaliadas com alto grau de lacuna, no Quadro 2,

exemplificamos cinco delas.

Quadro 2 — Amostragem Eventos gap e Avaliacdo de Desempenho.

Quantidad | Eventos capacitacdo | Eventos de Capacitacdo
e sugeridos  p/chefia | Planejados para suprir
Competéncia com a descri¢do Servidores | imediata na | lacuna de competéncias.
com lacuna | avaliacdo
alta desempenho.
Estratégia: ldentificar oportunidades e criar Oflcma de
. . . Planejamento com Foco
metodologias para alcangar metas ou atender as Planejamento .
necessidades de curto, médio e longo prazo da 9% Estratégico. em Resultados; Curso
organizagio. ’ Ferra_mentas da
Qualidade.
Comunicacéo Escrita: Identificar corretamente
a solicitacdo e respondé-la, conforme o Redacéo Oficial e Oficina Redagé&o Oficial
solicitado, dentro do prazo previsto, de maneira | 75 Lingua Portuguesa e | e Elaboracéao de
clara e objetiva, sem erros de portugués, Revisdo de Textos. Parecer;
utilizando ferramentas de produgdo de texto.
Recursos Materiais: Identificar necessidades e Curso Agenda de
solicitar recursos materiais para a unidade, de 69 Compras Sustentaveis;
forma eficiente, a fim de garantir o alcance de Curso de Controle de
seus objetivos. Almoxarifado
Palestra O Papel da
Gestdo Publica; Governanca na Nova
Trabalho em Equipe: Agir de forma cooperativa Lideranca; Gestdo Publica; Curso
com os servidores de dentro ou fora da unidade, 58 Etica no Trabalho; Préticas de Lideranca :
garantindo a consecucdo dos objetivos da Desenvolvimento de | Uma Reflexdo na
equipe. Equipes. Administracao Publica;
Trabalho em equipe. | Curso Como Tomar
Decisfes em Equipe;
Atendimento ao Publico Interno e Externo:
Identificar as demandas do publico interno e Atendimento ao Curso de Exceléncia no
externo, respondendo-as de forma humanizada | 43 publico; Motivagdo | Atendimento ao
e especializada de acordo com os objetivos da no Trabalho. Publico;
UFPA e a Legislacdo pertinente.

Fonte: Plano de Acdes de Capacitacdo 2015-2016/UFPA/CAPACIT
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Para o desenvolvimento das competéncias gerenciais da instituicdo, as trilhas de
aprendizagem foram ofertadas na modalidade presencial e na modalidade a distancia, sendo o
mesmo objetivo do evento ofertado nas duas modalidades. A figura 3 exemplifica as
competéncias gerenciais trabalhadas no Plano Anual de Capacitacéo.

Figura 3 - Competéncias gerenciais com alta lacuna.

1-Delegar
Tarefas
8- Assédio 2-Acompanhamento
Moral c/foco Resultados
7-Decisdes . 3-Planejamento
Estratégica COMPETENCIAS c/foco Resultados
GERENCIAIS
. 4-Gestdo
6 -Negociagédo Equipes
5-Oferecer
Feedback

Fonte: Plano de Acdes de Capacitacdo 2017-2018 (PAC)

Entre as trilhas que ja foram concluidas até o presente momento, os dados a respeito de
aquisicdo de repertorios, coletados pelas avaliacBes antes e pds o contato com as trilhas,
mostraram em média um acréscimo de repertorio de 75%, conforme a Figura 4. O dado
demonstra que, independentemente da modalidade de ensino, presencial ou a distancia, a
aquisicdo de aprendizagem foi substancial na metodologia de trilhas.
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Figura 4 — Aquisicdo de repertorios, coletados pelas avaliacGes antes e pos 0 contato com as
trilhas de aprendizagem nas modalidades presencial e a distancia.
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Pré-avaliagao Pés-avaliagao Pré-avaliagao Pés-avaliagao

Presencial Distancia

Gestdo de equipes M Assédio Moral

Fonte: Estudos do Laboratorio Gestdo do Comportamento Organizacional, 2018.

Todavia, nas trilhas a distancia, foi constatado um percentual de 69% de evasdo dos eventos.
Na enquete realizada ao final do processo, 80% dos participantes relataram falta de
planejamento para percorrer a trilha. O restante dos respondentes da enquete de evaséo
descreveram problemas de internet para acessar o contetdo.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Trilhas de aprendizagem tem sido descrita como caminhos alternativos e flexiveis de
desenvolvimento. Esta flexibilidade promove o desenvolvimento de competéncias necessarias
a instituicdo e torna o aprendiz corresponsavel pelo seu desenvolvimento, uma vez que 0
mesmo deve escolher que caminhos seguir.

Todavia, ainda séo raras na literatura descri¢des metodoldgicas de como construir trilhas de
aprendizagem. O presente trabalho se predispbs a descrever o processo de construcdo de
trilhas a0 mesmo tempo que avalia a sua eficécia.

A metodologia de Bruce de design Instrucional para trilhas de aprendizagem parece ser
promissora. A aquisicdo de repertorio de 75% da embasamento a esta afirmativa. Todavia,
trilhas a distancia se configuram como um desafio em instituicdes de grande porte como a
Universidade.

Costa e Ramos (2015), descrevem que a trilha a distancia pode ser avaliada em um primeiro
momento pelo aprendiz como uma solu¢do mais flexivel de desenvolvimento, uma vez que
ele possui pleno controle de quando conduzir seus estudos. Entretanto, os autores alertam que
a auséncia de disciplina de estudo nos aprendizes que optam por trilhas a distancia acaba
provocando a evasao da trilha no momento em que o aprendiz constata que ndo tem mais
condicgdes de conclui-la em tempo habil. Em outras palavras, no contexto da universidade, o
servidor acaba postergando a conducéo das trilhas em detrimento do trabalho e, no final do
periodo, fica sem tempo para conclui-la.
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Entretanto, ressalta-se que a despeito do alto indice de evasdo das trilhas a distancia, a
avaliacdo de aprendizagem revela um desempenho semelhante as trilhas presenciais. Esse
dado indica que a ferramenta de ensino a distancia possui potencial para desenvolver
competéncias, principalmente em instituicbes de grande porte e com muitas unidades
descentralizadas em municipios distantes como € o caso da universidade.

Futuros trabalhos avaliaréo o efeito de campanhas de sensibilizacdo de como conduzir as
trilhas no cronograma e cursos de controle do tempo no indice de evaséo de trilhas a distancia.
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