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INTRODUÇÃO 

 Na era da indústria 4.0, as organizações são pautadas na interrela-

ção da tecnologia a grande quantidade de informações coletadas sobre as 

preferências pessoais (Sacomano e Sátyro, 2018). 

 Dessa forma, as Organizações que aprendem apontadas por Senge 

(1990) relacionam os resultados ao compromisso de crescimento pessoal. 

Neste contexto, a capacitação dos colaboradores deve vislumbrar o 

atendimento das competências organizacionais respeitando as diferenças de 

estilo de aprendizagem dos colaboradores. 

 Logo, tanto as organizações quanto seus colaboradores buscam 

formas de acompanhar o contexto de rápidas mudanças, volume de informa-

ção e a necessidade de constante aprendizagem. 

 Sendo que a evolução da estrutura de aprendizagem do adulto está 

envolvida pela conexão e pela sobreposição de teorias e práticas (Bitencourt, 

2010).  

 A partir de um estudo sobre o planejamento e concepção de um 

módulo informatizado de trilhas de aprendizagem por competências, surgiu 

a necessidade de comparar as metodologias ativas às trilhas de aprendiza-

gem. 

  Assim, a investigação das semelhanças e diferenças entre as metodo-

logias ativas e as trilhas de aprendizagem foi realizada partindo do pressu-

posto que ambas resultam em autodesenvolvimento.  

O autodesenvolvimento é utilizado como integrado ao conhecimen-

to e às habilidades necessários ao trabalho desempenhado. 

Nesse contexto, emerge o conceito de competências como ação rela-

cionada ao saber e a mobilização de conhecimentos em diferentes situações 

(Le Boterf, 2003). 

 Desta forma, foi realizado um estudo comparativo entre os achados 

da pesquisa que resultou na criação de um módulo informatizado de trilhas 
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de aprendizagem por competências e o arcabouço teórico pesquisado sobre 

as metodologias ativas. 

 Na busca de artigos e livros que contemplam temáticas de metodo-

logias ativas, emergiu o conceito de metodologias ágeis como indicado para 

o contexto de  aprendizagem rápida e objetiva facilitada pela tecnologia da 

informação. 

 Desta forma, além das metodologias ativas, foram elencados cinco 

tipos de metodologias ágeis que passaram também, foram comparadas às 

trilhas de aprendizagem. 

 O objetivo do estudo é demostrar os modelos e opções de aprendi-

zagem voltadas para capacitação profissional que possam contribuir com o 

desenvolvimento dos colaboradores e consequentemente, das organizações. 

  Inexistindo a finalidade de diagnóstico do modelo mais adequado, 

mas sim, demonstrar as opções existentes.  

Cabendo à organização adotar a cultura de desenvolvimento que for 

mais apropriada a sua visão de futuro e que proporcione desenvolvimento 

aos seus colaboradores. 

Para compreender a temática da capacitação voltada aos colabora-

dores das organizações serão expostos alguns conceitos e concepções como 

mapeamento de competências, desenvolvimento, autodesenvolvimento, 

trilhas de aprendizagem, metodologias ativas, metodologias ágeis e estilos de 

aprendizagem. 

 

Mapeamento de Competências   

 O debate sobre competências tem origem na idade média quando 

era associado à linguagem jurídica, passou a ser discutido como modelo para 

gestão das organizações em 1970, e, após dez anos, foi incorporado a nível 

mundial como ferramenta vinculada aos subsistemas da gestão de pessoas 

(Brandão e Guimarães, 2001).  

No Brasil, tornou-se referencial para o setor público federal com a 

publicação do Decreto nº 5.707 que deu ênfase à área de capacitação, 

Nesse intuito, as organizações públicas passaram cada vez mais a 

buscar formas de mapear competências para encontrar a lacuna ou gap. 

O mapeamento de competências é uma etapa fundamental da gestão 

por competências, ele ocorre após a análise da documentação que subsidia a 

construção de competências das organizações. 

Como exemplo de documentação para construção de competências 

organizacionais pode-se citar: estatuto, regimento, plano estratégico ou pla-
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no de desenvolvimento, dentre outros documentos que justifiquem a razão e 

a visão atual e futura dessa organização. 

Portanto, o mapeamento de competências objetiva identificar a dife-

rença entre as competências necessárias para concretizar a estratégia formu-

lada e as competências internas já disponíveis na organização (Brandão, 

2012). 

Os sub processos da área de gestão de pessoas como seleção, aloca-

ção, avaliação e desenvolvimento são indicados como os mais apropriados 

para diminuir as lacunas encontradas no mapeamento de competências. 

 No governo brasileiro, o conceito de competências foi associado 

capacitação orientada para o desenvolvimento de conhecimentos, habilida-

des e atitudes necessárias ao desempenho das funções dos servidores, visan-

do ao alcance dos objetivos da instituição. (Decreto nº 5.707/2006). 

O citado Decreto também conceitua a capacitação como: ―processo 

permanente e deliberado de aprendizagem, com o propósito de contribuir 

para o desenvolvimento de competências institucionais por meio do desen-

volvimento de competências individuais‖. (Decreto nº 5.707/2006). 

Assim no contexto das organizações públicas brasileiras, a capacita-

ção tornou-se o mecanismo mais utilizado para a diminuição de lacunas. 

Também, é necessário enfatizar que a noção de competências torna 

indispensável à aceitação da mudança como cíclica e permanente, onde as 

demandas se alteram e as lacunas de competências acompanham essas alte-

rações. 

Para o alcance do desenvolvimento os colaboradores das organiza-

ções públicas devem participar de atividades de capacitação em busca do 

autodesenvolvimento. 

 

Desenvolvimento 

O significado da palavra desenvolvimento é: ―o ato ou o efeito de 

desenvolver. Fazer crescer. Fazer progredir. Estar em uma velocidade‖. As-

sim, desenvolvimento pressupõe crescimento a partir de um determinado 

status quo, e traz a ideia de progresso (Santos et.al, 2012). 

Desenvolvimento pode ser entendido como um processo de evolu-

ção, crescimento e mudança com conotação positiva. 

É no sentido da função de promover a aprendizagem dos colabora-

dores gerando o desenvolvimento de recursos humanos, identificado por 

Nadler (1984) que este artigo se desenvolve. 
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Autodesenvolvimento 

Processo em que o indivíduo assume a responsabilidade pela sua evo-

lução e adota uma postura voltada à aprendizagem contínua (Colombara, 

s/d).  

O conceito de autodesenvolvimento está relacionado à Teoria da Mo-

tivação de Maslow, definida no conceito de ―Autorrealização‖. 

A autorrealização é: ―a intenção de tornar-se tudo aquilo que a pessoa 

é capaz de ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do próprio 

potencial‖ (Ferreira et.al, 2010).  

A definição de Ferreira et.al. (2010) ganha nos estudos de Bitencourt 

(2010) o propósito de que ―as pessoas devem buscar o seu desenvolvimento 

não por recompensas financeiras, mas pela consciência da importância e 

necessidade de educação permanente, voltada ao autodesenvolvimento‖. 

Indo além, Bitencourt (2010) explica que o autodesenvolvimento é a 

integração do colaborador com o seu trabalho, agrega valor individual e 

contribui sobremaneira para o desenvolvimento organizacional. 

 

Trilhas de Aprendizagem 

 Os conceitos de: ―Educação ao longo de toda vida‖ Delors (p.32, 

1996) e ―Navegação profissional rumo ao profissionalismo‖ Le Boterf (p.15, 

2003) relacionados a teoria de gestão por competências são percussores e 

embasam os estudos e concepções das trilhas de aprendizagem.  

As trilhas de aprendizagem abrangem não só a formação, mas, di-

versas modalidades e situações de aprendizagem voltadas para o ambiente de 

trabalho tais como: envolver-se em um projeto inovador, uma nova missão 

profissional, participar de uma oficina de troca de práticas, alternar respon-

sabilização em unidades operacionais, trabalhar como consultor inter-

no/externo. (Le Boterf, 2003). 

 Uma trilha deve conter pelo menos dois tipos de atividades de 

aprendizagem que possibilite atender aos colaboradores com perfis diferenci-

ados de apreender.  

Freitas e Brandão (2005) explicam que nas trilhas de aprendizagem, 

o profissional elege, dentre os recursos educacionais disponíveis, aqueles que 

são mais adequados aos seus objetivos e preferências como: treinamentos 

autoinstrucionais, estágios, reuniões de trabalho, viagens de estudo, seminá-

rios, jornais, livros, revistas, sites com grupos de discussão na Internet, filmes, 

vídeos e outros meios de aprimoramento pessoal e profissional. 

Em uma versão contemporânea, trilhas podem ser entendidas como: 
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―um conjunto sistemático e multimodal de unidades de aprendizagem, conten-

do diferentes esquemas de navegação, que podem ir desde modelos lineares, 

prescritivos, passando-se por modelos mais hierárquicos, e chegando-se a mo-

delos em rede, cuja navegação é mais livre, e tendo como propósito o desen-

volvimento de competências‖. (Lopes e Lima, 2019; p.167). 

  

As concepções listadas de trilhas de aprendizagem apresentam em comum as 

seguintes características:  

1) A relação com o planejamento estratégico da organização; 

2) Exigência de método fidedigno para o levantamento de necessi-

dades de capacitação; 

3) Preceitos da gestão por competências; 

4) A flexibilidade de escolha coadunada a oferta; 

5) A oferta de mais de um tipo de atividade de aprendizagem para 

atender ao mesmo 

objetivo instrucional; 

6) Exigência de maturidade da cultura organizacional para oferta e 

participação nas 

trilhas de aprendizagem.  

 

Metodologias Ativas 

A maior parte da literatura brasileira trata as metodologias ativas co-

mo estratégias pedagógicas que colocam o foco do processo de ensino e 

aprendizagem no aprendiz (Valente et.al.,2017). 

O foco nos alunos objetiva envolver os mesmos na elaboração da 

aprendizagem, através de atividades práticas, nas quais eles possam escolher 

a forma de sua aprendizagem. 

Estas formas de aprendizagem baseadas em metodologias ativas são 

apresentadas através de técnicas que no modelo de trilhas de aprendizagem 

são chamadas de tipos de atividades. 

As técnicas de metodologias ativas são facilmente relacionadas ao 

ambiente corporativo como: a aprendizagem baseada em problemas, a 

aprendizagem baseada em projetos, o movimento maker, a instrução por 

pares, e o coaching reverso.  

Na sequência serão descritas as mencionadas técnicas de metodologi-

as ativas.  

1) A aprendizagem baseada em problemas utiliza situações-

problema como técnica para reflexão e resolução do problema de forma 

coletiva, com isso construindo novos conhecimentos; 
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2) Já a aprendizagem com foco em projetos, é conduzida pelo 

perito em projetos que precisa dar uma noção aos aprendizes sobre o tema e 

as ações relacionadas, bem como, as partes que compõem o projeto como: 

escopo do trabalho, expectativas dos resultados, prazos, critérios de avalia-

ção e o produto relacionado ao projeto. 

3) O movimento maker pode ser explicado como aprender fa-

zendo, pode ser considerado um laboratório de experimento do trabalho. 

4) A instrução por pares tem inicialmente uma fase de pré-

leitura das informações, e em seguida, é realizada a discussão entre os 

aprendizes que participam de testes coordenados pelo professor que organiza 

as respostas por ordem de proximidade do correto. 

5) O Coaching reverso incentiva a troca de conhecimentos e 

experiências entre os aprendizes, em especial, as relacionadas a tecnologia 

da informação. (Filatro e Cavalcanti, 2018). 

Destarte, as metodologias ativas apresentarem uma estrutura incre-

mental na atuação dos docentes, discentes e especialistas da educação for-

mal, elas podem ser recomendadas para a capacitação com a denominação 

proposta por Filatro e Cavalcanti (2018) de ―metodologias ágeis‖ pois dessa 

forma valorizam a contribuição das mídias e tecnologias. 

 

Metodologias Ágeis 

 O termo ―métodos ágeis‖ emergiu em 2001, quando 17 especialistas 

em desenvolvimento de software que representavam metodologias como XP, 

Scrum, DSDM, Cristal entre outras, estabeleceram princípios comuns às 

citadas metodologias. 

 Esses princípios resultaram em conceitos componentes dos métodos 

ágeis: 

1) Indivíduos e interações mais que os processos; 

2) Software funcionando mais do que documentação abrangente; 

3) Colaboração com o cliente mais que negociação de contratos; 

4) Responder a mudanças mais que seguir um plano. (Prikladnicki 

et.al, 2014) 

Embora, as metodologias ágeis tenham uma forte conexão com a 

técnica da metodologia ativa de metodologia baseada em problemas, essas 

abordagens são diferentes.   

 Nas metodologias ágeis passa-se a buscar o compartilhamento do 

conhecimento por meio de conversas e reuniões, dessa forma, o conhecimen-

to se apresenta de maneira tácita e não mais explícita. 
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 Já a imersão ágil é uma metodologia que rapidamente envolve espe-

cialistas, usuários e demais atores interessados para gerar entendimento da 

realidade e criar soluções para um problema ou desafio relacionado a um 

serviço, a uma prática de gestão ou a uma política pública (Ferrarezi, 2018) 

 Além, da elaboração de projetos, as metodologias ágeis englobam os 

tipos: 1) Apreender fazendo; 2) a resolução de um problema; 3) Definição de 

hipóteses; 4) Definição dos envolvidos no processo problema, 5) Definição 

dos materiais necessários (documentos, leis), 6) Definição das capacitações 

necessárias para resolução do problema e 7) Definição de resultados espera-

dos. 

Seguem alguns modelos de metodologias ágeis conforme Priklad-

nicki (2014): 

1) Kanban: é uma planilha que funciona através de um quadro com co-

lunas e cartões coloridos, onde as colunas representam o status do produto e, 

as cores representam o nível de urgência para a produção de cada produto.  

2) Scrum: Essa metodologia é vista como uma forma de orientar o tra-

balho de equipes para ―pequenas entregas‖, que podem ser semanais ou 

quinzenais. As novidades e entregas são constantes e menores, sendo mais 

fáceis de corrigir e de notar erros e falhas. 

3) Metodologia Lean (ou enxutos), os gestores podem aproveitar me-

lhor o trabalho dos colaboradores e seus recursos como equipe. Isso é garan-

tido ao estabelecer uma cultura que apoia mudanças e experimentos da 

equipe, e sempre indicando o que é prioritário, de maneira transparente. 

A metodologia Lean tenta criar uma conexão entre as pessoas da 

equipe, seus propósitos pessoais e o da empresa como um todo, criando um 

vínculo autêntico entre as partes.  

4) Canvas: A proposta de um canvas é tornar um relatório visual, e fá-

cil de se alinhar e, de apresentar e explicar para outras pessoas, até mesmo 

para quem não conhece nada do seu projeto. 

Após estruturar tudo com o Canvas, você deve testar suas hipóteses com 

uma abordagem chamada de customer development. Será um momento de 

trocar informações com clientes em potencial, recolher feedback e entender 

anseios. (Prikladnicki, 2014) 

5) Smart:  metodologia reconhecida por ser uma boa alternativa para 

criar objetos realistas e possíveis de serem atingidos por uma empresa. Ele se 

baseia em cinco princípios que são indicados pelas letras do seu nome. 

S — Que se refere a specific, significa que sua meta deve ser bem específica e 

atingir um ponto de cada vez, diminuindo o risco de interpretações equivo-

cadas; 
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M — Que se refere a measurable, significa que a sua meta deve ser mensurá-

vel, já que objetivos numéricos e exatos são a melhor forma de provar a efi-

ciência do processo; 

A — Que se refere a attainable, significa que as metas estabelecidas devem 

desafiar o time, ao mesmo tempo em que são alcançáveis; 

R — Que se refere a relevant, significa que as metas estabelecidas devem ser 

relevantes para o resultado da empresa ou do processo; 

T — Que se refere a time-related, significa que é preciso definir um prazo 

limite para a entrega do projeto, de forma que o time trabalhe com maior 

foco e efetividade. (Vinal, 2018)  

 

Estilos de Aprendizagem 

Considerando que as pessoas são diferentes e aprendem de formas 

diferentes existe uma vasta literatura sobre os estilos de aprendizagem. A 

descrição de estilos de aprendizagem relacionados a capacitação profissional 

está representada no Quadro – 1. 

Quadro – 1 

Descrição dos Estilos de Aprendizagem autor/ano 

1) Acomodador: o estilo que se destaca pela execução e pela experimentação; 

2) Divergente: focaliza a imaginação e o confrontamento de situações; 
3) Assimilador: é o que valoriza a criação de modelos teóricos e a indução;  
4) Convergente: é aquele que enfatiza a aplicação prática das ideias. 

David A. Kolb 

1981 

) Visual: preferem informações providas por demonstrações visuais e descrições. 
Utilizam listas para manter o raciocínio e organizar pensamentos. Costumam lem-
brar do rosto das pessoas conhecidas, mas frequentemente esquecem os nomes delas;  

2) Auditivo: Gostam de ser providos por instruções faladas. Preferem discussões e 
diálogos e solucionar problemas por meio de falas, são facilmente distraídos por sons 
e preferem aprender com boa utilização da comunicação oral; 
3) Leitura/escrita: estes indivíduos são tomadores de notas. Durante atividades como 
palestras e leitura de materiais difíceis, as anotações são essenciais para eles. Fre-
quentemente desenham planos e esquemas para lembrar os conteúdos; 
4) Sinestésico: pessoas com aprendizado sinestésico preferem aprender fazendo as 

tarefas. Gostam de utilizar o toque, o movimento e a interação com ambiente. 

Neil D. Fleming 
2001 

1) Ativo: gostam de novas experiências e envolver com os assuntos dos demais, se 
colocam no centro das atividades, e não gostam de grandes prazos; 
2) Reflexivo: gostam de considerar a experiência e observá-la sob diferentes perspec-
tivas; reúnem dados, analisam com detalhes antes de chegar à conclusão;  

3)Teórico: se adaptam e integram teses dentro de teorias lógicas e complexas, são 
perfeccionistas e integram o que fazem em teorias coerentes; 
4) Pragmático: aplicam na prática as ideias. Descobrem o aspecto positivo das novas 
ideias e aproveitam a primeira oportunidade para experimentá-las. Gostam de atuar 
rapidamente e com segurança com as ideias e projetos que os atraem. 

Catalina M. 
Alonso, Do-
mingo J. Galle-
go e Peter 

Honey 
2002 

Quadro 1 - Estilos de aprendizagem adaptado de Barros (2011). 

 

Para atender à diversidade de estilos de aprendizagem e de compe-

tências que se apresentam ao mundo do trabalho o uso das tecnologias na 
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educação profissional é justificado pela pedagogia como uma necessidade 

emergente.  

As trilhas de aprendizagem e as metodologias ativas são um misto 

de tecnologia e aprendizagem convencional e atendem as necessidades pe-

dagógicas de flexibilização da capacitação.  

Merece destaque ainda, os conceitos relacionados a aprendizagem de 

adultos como: andragogia e heutagogia. 

1)  A andragogia: é centrada na educação de adultos autônomos, expe-

rientes e com objetivos de aprendizagem específicos, suas práticas de apren-

dizagem são focadas no experimento e no ―aprender fazendo‖ 

A heutagogia: é centrada na autoaprendizagem e no compartilha-

mento de conhecimentos sendo a metodologia dependente do nível de prota-

gonismo que o aprendiz almeja. 

 

METODOLOGIA 

 Considerando o estruturalismo originário do positivismo (Severino, 

2007) foi realizada uma pesquisa comparativa e qualitativa. 

Foi realizada a comparação entre os resultados de entrevistas em 

quatro organizações, referenciadas pela oferta de capacitação e gestão do 

conhecimento na forma de trilhas de aprendizagem e os modelos teóricos de: 

metodologias ativas e metodologias ágeis. 

O objetivo da comparação é de listar as semelhanças e diferenças en-

tre três modelos utilizados na aprendizagem de adultos. 

 A partir das informações coletadas nas organizações que possuem 

experiência com trilhas de aprendizagem foi possível planejar um protótipo 

do módulo informatizado de trilhas de aprendizagem por competências. 

 Do resultado das entrevistas nas Organizações anuentes da pesquisa 

sobre trilhas de aprendizagem foi possível planejar as fases necessárias para o 

desenvolvimento do módulo de trilhas de aprendizagem por competências. 

Assim, foram descritas as fases de: 1) escolha e teste do design instruc-

tional, 2) a decomposição comportamental da competência e 3) a elicitação 

de requisitos funcionais e não funcionais. 

Essas fases foram utilizadas como formas de aproximação das práti-

cas institucionais elencadas no mapeamento de competências e as necessida-

des individuais dos colaboradores, na medida em que podem escolher a ati-

vidade de aprendizagem mais adequada a sua preferência por aprender. 

 Os dados teóricos sobre metodologias ativas e metodologias ágeis 

foram pesquisados em livro on-line e artigos publicados sobre as temáticas. 
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As informações sobre metodologias ativas e metodologias ágeis fo-

ram catalogadas e comparadas as metodologias das atividades de aprendiza-

gem utilizadas na pesquisa sobre trilhas de aprendizagem por competências.  

 O primeiro resultado apresentado está relacionado as entrevistas 

realizadas nas quatro organizações: Escola Nacional de Administração Pú-

blica, Universidade Corporativa do Banco do Brasil, Universidade Corpora-

tiva do Sebrae e Escola de Contas do Tribunal de Contas do Distrito Federal. 

 Para utilizar o método comparativo foi elaborado um quadro listan-

do cinco técnicas de metodologias ativas e um quadro contendo cinco tipos 

de metodologias ágeis. 

Foram utilizadas nos dois quadros citados, as mesmas questões apli-

cadas às quatro Organizações respondentes da pesquisa de trilhas de apren-

dizagem. 

Dessa forma, foi possível realizar a comparação entre os modelos de 

design, planejamento e fases do modelo de design e, as principais multimídias 

utilizadas. 

 A pesquisa realizada foi eminentemente qualitativa uma vez que 

houve uma preocupação maior com o processo (Oliveira, 2011) onde foram 

analisados dados teóricos e resultados de entrevistas. 

 Desta forma, foi possível coletar informações teóricas a respeito das 

técnicas de metodologias ativas e compará-las com práticas de Organizações 

referenciadas na temática de capacitação, trilhas de aprendizagem e gestão 

do conhecimento. 

 A coleta dos dados sobre metodologias ativas desencadeou a busca 

pelo conceito e outras informações sobre metodologia ágil. 

 Nesse sentido, a metodologia ágil passou a ser comparada às trilhas 

de aprendizagem e às metodologias ativas. 

 

RESULTADOS 

Ao analisar o resultado de uma pesquisa sobre trilhas de aprendiza-

gem por competências emergiu a ideia de comparação das trilhas de apren-

dizagem, as metodologias ativas e as metodologias ágeis. 

Nesse sentido, na pesquisa sobre trilhas de aprendizagem por com-

petências foram realizadas entrevistas em quatro Organizações brasileiras 

referenciadas pela prática de capacitação.  

Nas entrevistas, as Organizações apresentaram informações sobre 

como desenvolvem capacitação e gestão do conhecimento no formato de 

trilhas de aprendizagem por competências.  
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Desta forma, foram selecionadas três questões que poderiam ser 

comparadas com os tipos de metodologias ativas e metodologias ágeis a 

saber: 1) o modelo de design utilizado; 2 ) as etapas do modelo de design 

utilizado e 3) as principais multimídias utilizadas. 

Os resultados estão listados no Quadro -2.  

 

Quadro - 2 

Escola de Adminis-
tração Pública 
(ENAP)  

Universidade Corporativa do 
Banco do Brasil (Unibb)  

Universidade Corpora-
tiva do Sebrae 
(UC.Sebrae) 

Escola de Contas 
do Tribunal de 
Contas do DF. 
(ESCON-

TCDF). 

1 Qual (ais) modelos de desenho instrucional a organização utiliza para conceber suas atividades de 

aprendizagem (presencial/blended/mobile)? 

Etapas de: Análise 
do processo de 
trabalho e competên-
cias; Metodologia de 
desenho de cursos e 
programas; Compe-
tências mais voltadas 
aos órgãos estrutu-
rantes do serviço 
público. 

Diminuição de atividades em 
formato presencial, em fun-
ção das atualizações do 
Banco Central. 
As atividades de aprendiza-
gem a distância são responsa-
bilidade da empresa contrata-
da, que é fornecedora de 
design com expertise em 
desenvolvimento de capacita-
ção. 

Transferência de apro-
ximadamente, 80% da 
oferta das atividades 
presenciais para ativi-
dades a distância. 
Apesar de não especifi-
ca, a oferta de ativida-
des mobile acaba acon-
tecendo pela expansão 
da utilização dos recur-
sos de internet nos 
smartphones. 

Wordpress que é 

um aplicativo de 
sistema de geren-
ciamento de 
conteúdo para 
web. 

2 -Quais as etapas do modelo de design instrucional utilizado nas organizações 

1. Análise; 
2. Desenho; 
3.Desenvolvimento; 
4.Implementação; 
5. Avaliação. 

1. Diagnóstico; 
2.Planejamento;  
3. Execução e, 
4. Avaliação  

70% experiências, 
tarefas e solução de 
problemas; 

20% feedbacks, e; 10% 

cursos, oficinas, semi-

nários e leituras. 

Sistematização 
do conhecimen-
to. 

3 - Qual (ais) multimídia (s) e (são) utilizado (s) no sistema de trilhas de aprendizagem? 

--não respondeu Vídeos, infográficos, jogos, 
artigos, ebook; Atividade 

colaborativa, pílula. 

vídeos e jogos. várias. Filmes e 
vídeos 

Principais respostas de entrevistas realizada pelos autores em 4 Organizações. 

 

 No Quadro – 2, foram selecionadas três questões sobre trilhas de 

aprendizagem que apresentam dados comparáveis com as ferramentas de 

metodologias ativas e metodologias ágeis 

 Nas quatro Organizações investigadas observa-se a predominância 

de oferta da capacitação na modalidade a distância. 

 Essa predominância, também enfatiza o aumento no uso de ferra-

mentas da tecnologia de Informação como propícios para diversificar a ofer-

ta dos tipos de aprendizagem adequados ao perfil dos colaboradores. 
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 Também foi observado que cada Organização utiliza um modelo de 

design instrucional diferente o que se traduz nas possibilidades e adequação a 

cultura das Organizações investigadas. 

 Com relação a multimidia mais utilizada os vídeos aparecem em 03 

das 04 organizações seguidos de 02 apontamentos de utilização de jogos. 

Assim, as mesmas questões sobre cinco tipos de metodologias ativas foram 

disponibilizadas no Quadro - 3. 

 

Quadro – 3 

1 Qual (ais) modelos de desenho instrucional é utilizado para conceber as atividades de aprendiza-

gem (presencial/blended/mobile)? 

Aprendizagem 

baseada em 

problemas 

Aprendizagem 

baseada em 

projetos 

Movimento 

Maker 

Instrução por 

Pares 

Coaching reverso 

2 -Quais as etapas do Modelo de Design Instrucional utilizado  

Processo condu-

zido presencial-

mente ou em 

espaços digitais 

que utilizam 

ferramentas 

tecnológicas para 

mediar a comuni-

cação entre alunos 

e professor que 

propõe a análise 

de um problema a 

ser solucionado 

em conjunto pelos 

alunos. 

Os alunos são 

organizados em 

grupos para 

desenvolver um 

projeto em 

espaços presenci-

ais ou virtuais ou 

híbrido. O pro-

fessor coordena o 

grupo para 

definir métodos e 

tecnologias a 

serem utilizadas 

nas etapas do 

projeto incluindo 

os resultados. 

Foco na produ-

ção dos alunos 

que utilizam 

conteúdos 

teóricos da sala 

de aula para 

solucionar um 

problema ou 

criar um produto 

que agregue 

valor ao contex-

to no qual está 

inserido. Exem-

plo: participar de 

grupos de pes-

quisas em 

laboratórios. 

O professor 

apresenta o 

conceito por no 

máximo 20 

minutos e aplica 

um teste de 

múltipla esco-

lha. Dependen-

do do % de 

acertos são 

formados pe-

quenos grupos 

de alunos para 

em 3 minutos 

discutir o con-

ceito e o profes-

sor retorna a 

pergunta. Caso 

o percentual de 

acertos chegue a 

70%, o professor 

explica a ques-

tão. 

É uma variação 

da Instrução por 

Pares pois objetiva 

a troca de conhe-

cimentos e o 

desenvolvimento 

de competências 

de forma colabo-

rativa. 

3 - Qual (ais) multimídia (s) e (são) utilizado (s) no sistema de trilhas de aprendizagem? 

e.mail, fórum, chat, 

web conferência e 

redes sociais. 

e.mail e redes 

sociais. 

Impressora 3-D, 

máquina de 

corte a laser, 

equipamentos e 

materiais de 

todas as áreas de 

ensino. 

Dispositivos 

conectados a 

Internet. 

Redes sociais. 

Adaptado de Filatro e Cavalcanti (2018) 
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No Quadro - 3 foram elencadas as principais metodologias ativas existem 

ainda outras subcategorias de metodologias ativas como: alunos como desig-

ners, design thinking e utilização de técnicas de brainstorm. 

Um dos princípios das metodologias ativas é o de que o aluno assu-

ma através da reflexão e ação, a compreensão e o monitoramento da sua 

aprendizagem e isso foi observado no modelo de design utilizado nos cinco 

tipos de metodologias ativas investigadas. 

Já as multimidias apontadas como as mais utilizadas nas metodolo-

gias ativas são o e. mail e as redes sociais. 

Outro resultado importante foi a indicação das metodologias ágeis 

para capacitação de colaboradores, demonstrando o aumento do uso da 

tecnologia como metodologia adequada ao desenvolvimento da capacitação. 

O Quadro – 4 elenca algumas metodologias ágeis. 

 

Quadro - 4 

1 Qual (ais) modelos de desenho instrucional é utilizado para conceber as atividades de aprendizagem (pre-

sencial/blended/mobile)? 

Kanban Scrum Metodologia  Lean  Canvas Smart 

2 -Quais as etapas do Modelo de Design Instrucional utilizado  

1) Mapear o fluxo 

de trabalho;  

2) Limitar o traba-

lho em andamento 

para evitar sobre-

carga; 3) Medir e 

controlar o fluxo, 

pode utilizar (Dia-

grama de Fluxo 

Cumulativo Tempo 

de trabalho-Tempo 

de entrega e Indice 

de defeitos);  

4) Deixar as políti-

cas do processo 

explícitas; 5) Usar 

Modelos para 

reconhecer oportu-

nidades de melho-

ria. 

1) Foco: 

Equipes 

produtivas 

trabalham 

em 1 proje-

to por vez; 

2) Cora-

gem: Pes-

soas envol-

vidas 

visualizam 

as mudan-

ças como 

parte do 

processo; 

3) Com-

promisso: 

monitoran-

do o pro-

cesso; 

4) Respeito: 

comparti-

lhamento 

de respon-

sabilidades. 

1) Valor: identificar o 

que é valor para o 

cliente, otimizando 

processos; 

2) Fluxo de valor: 

identificar e separar a 

cadeia produtiva em 3 

tipos de processos - 

aqueles que geram 

valor, aqueles que não 

geram valor e são 

importantes para a 

manutenção dos 

processos e os que não 

agregam valor e deve 

ser eliminado;  

3) Fluxo contínuo: 

criar fluidez no proces-

so, reduzindo tempos 

de: processamento, de 

pedidos e de estoques.  

4) Produção puxada: e 

a inversão do fluxo   

produtivo. Deixar o 

cliente informar suas 

reais necessidades;  

5) Perfeição: meta de 

1) Segmentos de 

Clientes: qual segmen-

to da organização? 

2) Propostas de valor: 

que necessidades vai 

satisfazer? 

3) Canais: quais canais 

de comunicação 

utiliza;  

4) Relacionamento 

com clientes: como é 

estabelecido e mantido 

(e-mail, chat), assistên-

cia pessoal, serviços 

automatizados;  

5) Fontes de renda: 

receitas são oriundas 

das proposições de 

valor oferecidas para o 

cliente;  

6) Recursos chave: 

bens necessários para 

oferecer e entregar os 

elementos descritos;  

7) Atividades chave: 

são tarefas que a 

empresa precisa reali-

a) Specific (especí-

fico), qualquer 

pessoa deve ser 

capaz de entender 

a questão; 2) 

Measurable 

(mensurável) é 

necessário que as 

medidas possam 

ser mensuradas; 3) 

Achievable (atin-

gível) é preciso 

que o objetivo seja 

realista; 4) Rele-

vant (relevante), a 

meta estabelecida 

deve ser percebida 

como relevante, 5) 

Time-based (tem-

poral), a meta tem 

que ter um prazo 

definido.  
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todos os envolvidos no 

fluxo de valor. 

zar, essenciais para que 

o modelo de negócio 

funcione; 8) Parcerias 

chave: atividades 

terceirizadas e recursos 

adquiridos fora da 

empresa;  

9) Estrutura de custo:  

contidos no modelo de 

negócios que formam a 

estrutura de custos das 

organizações. 

3 - Qual (ais) multimídia (s) e (são) utilizado (s) no sistema de trilhas de aprendizagem? 

Quadro para infor-

mar (o que foi 

realizado, o que 

falta realizar e o que 

está em andamento) 

com etiquetas ou 

sinalizadores. 

Framework 

adaptável a 

vários 

modelos e 

metodolo-

gias. 

quadro de: avisos, de 

controle, de planeja-

mento das atividades 

da semana; diagrama 

de trabalho padroniza-

do; 

 

Redes sociais, vídeos e 

youtube. 

 

 

 

 

  

Internet 

Quadro Metodologias ágeis adaptado de Alves (2016); Garrido (2017); Urquiza (2018); Muniz 

et.al (2021) 

 

Apesar das metodologias ágeis serem originárias da tecnologia da in-

formação, isto não quer dizer que os participantes necessitem ter formação 

específica na área de TI para utilizá-la. 

Essas metodologias ágeis são indicadas para capacitação de gestores 

com pouca disponibilidade de tempo para dedicar-se a leituras e reuniões 

uma vez que proporciona o trabalho em equipe dividido pelas competências 

dos componentes. 

 

 

CONCLUSÕES 

 Das entrevistas realizadas junto às quatro Organizações investigadas 

pode-se concluir que inexiste um modelo linear de trilhas de aprendizagem e 

de design instrucional utilizado nas organizações. 

De forma similar, as metodologias ativas e as metodologias ágeis 

apresentam uma oferta de número de participante bem diversificada e, o 

design instrucional vai depender do tipo de metodologia escolhida. 

Para melhor ilustrar os achados do artigo foi elaborado o Quadro – 

5 que de forma abrangente sintetiza a aplicabilidade de cada modelo. 
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Quadro – 5 

Trilhas de Aprendizagem Metodologias Ativas Metodologias Ágeis 

Indicadas para atender a 

partir de 40 participantes. 

Os 5 tipos são indicados para 

pares ou grupos com no 

máximo 10 participantes. 

Os 5 tipos são indicados para 

atender a partir de 10 partici-

pantes 

Aplicada às competências 

transversais e emergentes. 

Aplicadas às competências 

especificas e de equipes. 

Aplicadas às competências 

transversais, especificas, 

emergentes e de equipes. 

Exige planejamento, design 

instrucional e peritos nas 

temáticas voltados para 

aprendizagem. 

Exigem planejamento, design 

instrucional e peritos nas 

temáticas para coordenar os 

processos de aprendizagem. 

Exigem planejamento e 

habilidades voltadas à gestão, 

bem como peritos nas temáti-

cas para elaborar a aprendi-

zagem. 

Pode ser ofertada  em única 

temática. 

Pode ofertar apenas um tipo 

de metodologia. 

Pode ofertar apenas um tipo 

de metodologia. 

Pode utilizar modalidades 

presencial, a distância e 

mista. 

Pode utilizar modalidades 

presencial, a distância e 

mista. 

Pode utilizar modalidades 

presencial, a distância e 

mista. 

Principais achados resultado da Comparação dos modelos, elaboração própria. 

  

De acordo com o Quadro – 5,  as trilhas de aprendizagem são planejadas 

para atender altas lacunas e grande demanda de competências.  

As metodologias ativas apontam o quantitativo de público-alvo no 

modelo de design, que pode variar no mínimo de duas pessoas no caso de 

―instrução por pares‖ até à metodologia ativa que utiliza plataforma a dis-

tância que pode suportar 100 ou mais participantes, como é o caso da 

―aprendizagem baseada em problemas‖ 

 Já as metodologias ágeis similar às trilhas de aprendizagem são 

recomendadas para um quantitativo de participante que possa ser acompa-

nhado pelo gestor responsável pela equipe envolvida. 

Das diferenças citadas já é possível concluir que as trilhas de apren-

dizagem atendem grandes demandas sendo aconselhável para sanar necessi-

dades de capacitação com público suficiente para justificar a oferta de vários 

tipos de objetos de aprendizagem com o mesmo objetivo instrucional. 

 As opções de metodologias ativas estão diretamente relacionadas 

com o objetivo instrucional que se pretende alcançar. 

 Devido o viés das técnicas de gestão contido nas metodologias ágeis, 

o número de  participantes tem relação direta com o quantitativo de gestores 

para acompanhar as equipes. 

Dentre as semelhanças entre as trilhas de aprendizagem, as metodo-

logias ativas e as metodologias ágeis podem se apontar o mapeamento de 

competências como opção para o levantamento das lacunas de capacitação. 
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O mapeamento de competências aponta as lacunas de acordo com 

os objetivos estratégicos da organização sendo o mais indicado para apontar 

as necessidades de capacitação individuais e organizacionais. 

O desenvolvimento de competências para sanar lacunas através da 

capacitação corresponde a mais uma etapa em comum entre as trilhas de 

aprendizagem, as metodologias ativas e as metodologias ágeis. 

Outro ponto em comum entre as trilhas de aprendizagem, as meto-

dologias ativas e as metodologias ágeis é que todas estão pautadas na andra-

gogia que foca na experiência acumulada ao longo da vida pelo aprendiz. 

As três formas são indicadas na educação de adultos e, a partir da 

possibilidade de escolha dos participantes da capacitação, estas formas de 

flexibilidade estão também voltadas para heutagogia.  

Tanto as trilhas de aprendizagem quanto as metodologias ativas e as 

metodologias ágeis podem ter atividades planejadas no modelo tradicional 

utilizando a modalidade presencial, na modalidade a distância ou, de forma 

mista com variados tipos e técnicas. 

As opções de trilhas de aprendizagem, metodologias ativas e meto-

dologias ágeis podem variar entre um modelo de consulta rápida como uma 

informação via smartphones assemelhando-se a gestão a do conhecimento ou, 

gerar um momento de aprendizagem no ambiente laboral. 

 As metodologias ativas e as metodologias ágeis podem compor as 

trilhas de aprendizagem bem como os tipos de trilhas de aprendizagem po-

dem estar contidos em um dos tipos das metodologias ativas e das metodo-

logias ágeis. 

Logo, as três metodologias: Trilhas de aprendizagem, metodologias 

ativas e metodologias ágeis podem ser ofertadas de forma concomitante e 

assim, complementar uma a outra. 

 Também, é importante chamar atenção para o conceito emergente 

de metodologias ágeis que apontam soluções rápidas e eficientes de capacita-

ção de colaboradores no ambiente profissional. 

 Independente da oferta de trilhas de aprendizagem, metodologias 

ativas ou metodologias ágeis, a aprendizagem contínua é uma opção que 

resulta em autodesenvolvimento. 

 Além de proporcionarem aprendizado, o fato da flexibilidade de 

escolha pelo participante transmite autonomia e responsabilidade de apren-

dizado compartilhado entre a Organização ofertante e o colaborador que 

escolheu determinada atividade de aprendizagem. 
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 Também, é válido ressaltar que existem outras opções para sanea-

mento de lacunas de competências que perpassam pelas subáreas da gestão 

de pessoas. 

 Como exemplo pode ser citado um processo de seleção onde as 

competências são previamente estabelecidas para a vaga a ser preenchida, 

logo, a oferta da vaga serve para diminuir uma lacuna de competência en-

contrada na Organização. 

 A transferência de um colaborador de uma unidade, com o perfil 

mapeado de mais adequado para preencher uma lacuna de competência de 

outra unidade da organização, também é um exemplo de como sanar com-

petências. 

 O autodesenvolvimento não está necessariamente vinculado a capa-

citação, como posto na legislação que abrange o desenvolvimento de colabo-

radores do serviço público brasileiro. 

 A partir da percepção de que existem vantagens e formas diversifi-

cadas de desenvolvimento às organizações e seus colaboradores podem esco-

lher as mais apropriadas a cultura organizacional. 

 Tanto as trilhas de aprendizagem, as metodologias ativas e as meto-

dologias ágeis são adequadas ao contexto de inovações, aprendizagens e 

mudanças nas Organizações. 

 Diante das opções de metodologias para capacitação expostas nesse 

artigo resta às organizações a escolha e utilização do modelo mais adequado 

a possibilidade de oferta por cada uma delas. 
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