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Resumo

Este estudo oferece uma abordagem qualitativa ao Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo e Educacdo (LNC) adotado pela Escola do Legislativo do Distrito Federal
(ELEGIS/DF), unidade da Camara Legislativa do Distrito Federal (CLDF) responsavel pela
implementacao da Politica de Capacitacdo e Educacdo dos Servidores da referida instituicao.
O objetivo principal é apresentar o atual modelo de LNC realizado pela ELEGIS/DF na
CLDF e oferecer subsidios para o seu aprimoramento. Para tanto, realizou-se anlise
documental e observacéo participante na ELEGIS/DF. O estudo apresenta uma revisdo teérica
em trés vertentes. Uma delas inicia-se com o LNC, compreendido como a primeira etapa do
processo de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) no contexto de organizacfes
de trabalho. O LNC tem influéncia decisiva nas etapas seguintes do processo de TD&E.
Particularmente, destaca-se a relevancia da anélise de fatores ou variaveis do contexto interno
e externo a organizacdo antes da recomendacdo de acBes de TD&E. A segunda vertente
teodrica dirige seu foco a competéncia. Assim, define-se competéncia e faz-se uma breve
explanacdo sobre o desenvolvimento de competéncias nos modelos emergentes de gestdo
baseados em competéncia. Com base nisso, compara-se 0 LNC tradicional ao diagnostico de
competéncias. Na terceira vertente da teoria, apresenta-se o conceito de escolas do Legislativo
como 6rgdos que acompanham a tendéncia atual a educacdo continuada, rompendo o
paradigma do treinamento pontual. A ELEGIS/DF ¢é tratada em particular. Descreve-se
detalhadamente cada etapa do LNC na CLDF e seus desdobramentos nas fases posteriores do
processo de TD&E. Na andlise dos resultados, traca-se um paralelo entre a pratica na CLDF e
0 que é recomendado na literatura pesquisada. Para propiciar efetividade ao processo de

TD&E, sugerem-se duas alternativas de aprimoramento do LNC adotado pela ELEGIS/DF.

Palavras-chave: treinamento, desenvolvimento, educacdo, capacitacdo, competéncias,
levantamento de necessidades de TD&E, Escola do Legislativo do Distrito Federal, Camara

Legislativa do Distrito Federal.
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Introducéo

Este estudo torna mais visiveis os frutos da dedicacdo a area de gestdo de pessoas,
paralelamente no ambito tedrico-académico e na pratica em um oOrgdo publico. Aborda o
processo de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) realizado pela Escola do
Legislativo do Distrito Federal (ELEGIS/DF), unidade da Camara Legislativa do Distrito
Federal (CLDF) diretamente ligada & sua Mesa Diretora e oficialmente criada em novembro
de 2007, quando extinto o Setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos da
instituicao.

As atividades de aprendizagem formal realizadas pela ELEGIS/DF* por meio de seu
Nucleo de Educacdo Permanente tém como publico-alvo, na prética, os servidores da CLDF,
embora a norma pertinente (DISTRITO FEDERAL, 2007) inclua os parlamentares na
clientela. Tais atividades tém como fonte um levantamento de necessidades de capacitacdo
(LNC) anual aplicado aos servidores, diferentemente do que ocorre com o Ndcleo de Projetos
Especiais’. O levantamento estd previsto na Politica de Capacitacio e Educagdo da
ELEGIS/DF (DISTRITO FEDERAL, 2008), na qual é denominado Levantamento de
Necessidades de Capacitacdo e Educacao, e constitui o foco deste estudo.

Tanto na literatura especializada quanto na préatica das organizacGes de trabalho
encontram-se variagdes nessa denominacdo, sendo 0 processo a que se refere comumente
conhecido como levantamento de necessidades de treinamento; diagnéstico, avaliacdo ou
analise de necessidades de aprendizagem, entre outros termos.

A escolha do tema justifica-se pela importancia critica do LNC, primeira etapa do
processo de TD&E, por influenciar de maneira decisiva todas as demais (PILATI, 2006).

Soma-se a isso o fato de que a ELEGIS/DF estd implementando um novo

procedimento para 0 LNC das unidades administrativas da CLDF. Seus efeitos — alguns ja

! Embora Cosson (2008) considere escolas do Legislativo em geral espacos de educagio n&o formal, por
funcionarem em ambientes ndo escolares.

2 0 Niicleo de Projetos Especiais é responsavel por acdes de educagdo no sentido amplo, voltadas & promocéo de
cidadania. Sua clientela por exceléncia é a comunidade do Distrito Federal, ndo os servidores da CLDF (embora
sua participacdo, em geral, ndo seja vedada).



hoje visiveis -, merecem ser explorados em busca de efetividade nas a¢des de TD&E, com
maior integracao e interagéo entre as etapas do processo para que ele seja bem sucedido.

Como objetivo geral, pretende-se apresentar o atual modelo de LNC realizado pela
ELEGIS/DF na CLDF e oferecer subsidios para o seu aprimoramento. Os objetivos
especificos sdo: detalhar cada fase do LNC na CLDF e sua importancia para o processo de
TD&E; sugerir alternativas de aprimoramento no LNC da referida instituigéo.

O levantamento de necessidades de TD&E na literatura sobre treinamento,

desenvolvimento e educacéo

Compreende-se TD&E como uma area da psicologia aplicada, estruturada com o
crescimento das interfaces dos estudos sobre aprendizagem e instrugdo e “[...] interessada em
desenvolver tecnologias para tornar mais eficiente o processo de aprendizagem nas
organizacg0es de trabalho.” (PILATI, 2006, p. 159).

Pode-se também entender TD&E como um processo da area de gestdo de pessoas.
Nesse sentido, Pilati (2006, p. 163), propde que “[...] o campo de producdo cientifica e
tecnolégica em TD&E pode ser organizado nos trés subsistemas desse processo nas
organizag0es.”, mencionados a seguir.

Borges-Andrade (1996 apud PILATI, 2006, p. 163) nomeia o0 processo de TD&E
simplesmente como sistema de treinamento, com partes ou componentes interdependentes. O
primeiro componente ¢ a avaliacdo de necessidades de capacitagdo, que se define “[...] como
0 levantamento sistematico de conhecimentos, habilidades e atitudes nos niveis
organizacional, das tarefas e individual”. O segundo ¢é o planejamento e execucdao do
treinamento, que tem a caracteristica basica da “[...] aplicacdo de técnicas e estratégias para
proporcionar a aquisi¢ao sistematica dos conhecimentos, habilidades e atitudes”. O ultimo € a
avaliagdo do treinamento, que consiste no “[...] levantamento controlado e sistematico de
informagdes sobre o sistema de treinamento como um todo.”, retroalimentando os dois
componentes anteriores. Vargas e Abbad (2006) concordam com essa divisdo ternaria.

Outros autores (ARAUJO, 2006; BARRETO, 1995; CASTRO, 1999; DAVIES, 1976;
FONTES, 1977; GOLDSTEIN, 1991 apud SILVEIRA, DEL MAESTRO FILHO e DIAS,
2007) afirmam serem quatro as etapas ou subsistemas do processo classico de treinamento,
desdobrando em dois o segundo subsistema descrito no pardgrafo anterior: planejamento,

execucao.



Dessa maneira, ¢ consenso na literatura pesquisada que o LNC ou avaliacdo de
necessidades, foco deste estudo, é a primeira etapa do processo de TD&E — conforme
mencionado anteriormente.

Neste ponto, é preciso esclarecer que:

necessidades de treinamento sdo descrigbes de lacunas de competéncias ou nos
repertérios de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs®) no trabalho.
Avaliacdes de necessidades objetivam diagnosticar ou prognosticar necessidades de
TD&E, de modo que as mesmas, transformadas em objetivos instrucionais, facilitem
0 desenho de acles de aprendizagem para atendé-las. (ABBAD, FREITAS e
PILATI, 2006, p. 231).

Tais necessidades podem ser avaliadas no nivel da organizagcdo (macro), dos grupos e
equipes (meso) e dos individuos (micro), sendo este ultimo, normalmente, o mais abordado.

Os tipos basicos de situacbes que geram necessidades de TD&E sdo: mudancas
provocadas por fatores externos a organizacao; mudancas internas; lacunas de competéncias
ou desvios de desempenhos, observados nos funcionérios nas atividades atuais (ABBAD,
FREITAS e PILATI, 2006). As necessidades mais enfocadas em TD&E relacionam-se a
lacunas de competéncia ou desvios de desempenho que ocorrem pela falta de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Essas diferentes situacOes determinam as acOes de TD&E a serem
adotadas.

Até aqui, discorreu-se predominantemente sobre a expressao TD&E. Entretanto,
guando empregados separadamente, os termos treinamento, desenvolvimento e educacdo, em
ambientes de trabalho, referem-se a diferentes tipos de ac¢Oes de indugéo de aprendizagem ou
acOes de aprendizagem formal. Vargas e Abbad (2006) reconhecem a existéncia de cinco
tipos dessas acgdes, tendo como critérios de diferenciacdo basicamente sua complexidade,
abrangéncia e duracdo: informacao, instrucdo, treinamento, desenvolvimento, educacgédo (do
tipo mais simples ao mais complexo). Entretanto, a informacdo pode apoiar uma estratégia de
aprendizagem informal no trabalho. Os demais tipos de agdes mencionados compreendem
quatro processos distintos e complementares.

O termo capacitacdo ndo é mencionado na classificacdo proposta por Vargas e Abbad
(2006), porém e utilizado na literatura especializada por outros autores, a exemplo de Pacheco
et al. (2005). A CLDF faz uso do termo em suas normas referentes a ELEGIS/DF, cabendo a
esta Gltima “implementar a Politica de Capacitacdo e Educacdo dos Servidores da Cémara
Legislativa do Distrito Federal” (DISTRITO FEDERAL, 2008), que, por sua vez, inclui o

LNC, conforme mencionado anteriormente.

¥ Abreviatura de conhecimentos, habilidades e atitudes: dimensdes ou recursos da competéncia individual.



Sabe-se que nas décadas recentes tem ocorrido ““[...] 0 enfraquecimento das fronteiras
entre os conceitos das diferentes acOes educacionais [...]” (VARGAS e ABBAD, 2006, p.
146). Treinamento, educacdo e desenvolvimento tém sido, por exceléncia, objetos de
discussdo sobre a conceituacdo de aclGes de aprendizagem formal em organizagdes de
trabalho, destacando-se uma generalizacdo do uso do termo treinamento para toda a variedade
de acOes ou eventos dessa natureza.

Pacheco et al. (2005, p. 35-36) mencionam a atual tendéncia ao “[...] treinamento de
empregados para o conceito de aprendizagem continua e autodesenvolvimento.”, com a
substituicdo dos treinamentos para qualificacdo especifica “[...] por programas permanentes
de aperfeicoamento, independentemente de questdes pontuais demandadas pela organizagéo
[...]”. Sobre os treinamentos para qualificacdo especifica, esclarece-se que “[...] esse tipo de

treinamento deve ocorrer, mas nao se configura suficiente para as exigéncias atuais”.

A importancia dos fatores de contexto no levantamento de necessidades de TD&E

Abbad, Freitas e Pilati (2006, p. 233) apontam a existéncia de diversas evidéncias
empiricas de que variaveis do contexto organizacional influenciam resultados de treinamento
- sobretudo na aplicacdo da aprendizagem ao trabalho -, concluindo que “a analise de fatores
do contexto ¢ muito importante para garantir o sucesso de programas de TD&E” em termos
de efetividade. Assim, esses autores enfatizam a importancia da inclusdo de varidveis do
contexto interno e externo da organizacao na avaliacdo de necessidades de TD&E, destacando
suas principais implicacdes praticas:

- Além de identificar quem necessita de treinamento (perfil da clientela) e em que
(descricdo dos CHAs), o profissional do TD&E precisa identificar previamente as
condicOes necessarias para que os efeitos desejados sejam obtidos apds os eventos
de TD&E.

- E preciso utilizar e construir instrumentos de medida relacionados ao contexto para
identificar eventuais restri¢des situacionais que ameacem a efetividade das a¢des de
TD&E em organizagoes. [...]

- O diagndstico ou prognostico de necessidades de TD&E deve conter
recomendagdes sobre como resolver problemas relativos ao contexto (ABBAD,
FREITAS e PILATI, 2006, p. 242).

Abbad, Freitas e Pilati (2006, p. 233) afirmam que a abordagem tradicional de
avaliacdo de necessidades de treinamento envolve os niveis: “[...] organizacional (onde e
quando treinar), tarefas (quais conhecimentos, habilidades e atitudes treinar), pessoal ou
individual (quais pessoas treinar) [...]”, e ndo inclui varidveis de contexto. Esses autores
mencionam o0 modelo de McGehee e Thayer (1961 apud ABBAD, FREITAS e PILATI,



2006), que coleta informacgdes somente sobre onde e quando programas de treinamento séo
necessarios.

Algumas consequéncias possiveis da exclusao de variaveis de contexto sao:

- Indicacéo de solucdes de TD&E incompativeis com a natureza do problema [...].

- [...] desenhos instrucionais incompativeis com o contexto (materiais, exemplos,
exercicios que ndo simulam a realidade), o que diminui a sua aplicabilidade. Escolha
de situacGes de aprendizagem que ndo estimulam generalizacéo e transferéncia [...].
- [...] critérios de avaliacdo incompativeis com os e feitos esperados pela
organizacdo no desempenho do egresso do evento de TD&E.

- Insatisfagdo do cliente com os resultados em todos os niveis de avaliagdo e nenhum
efeito visivel e de valor para a organizacéo.

- Diminuicéo do suporte gerencial ao treinamento para todas as fases e descrenca na
capacidade do sistema de produzir resultados de valor para a organizagio (ABBAD,
FREITAS e PILATI, 2006, p. 237).

As varidveis de contexto sdo tratadas em trés perspectivas de analise, relacionando
contexto e desempenho: “[...] contexto como oportunidade ou restricdo, contexto com
influéncia distal ou proximal e contexto como fator antecedente ou conseqiiente ao
desempenho humano no trabalho.” (ABBAD, FREITAS e PILATI, 2006, p. 233). Antes de
discorrer sobre essas perspectivas, faz-se necessario destacar que “[...] uma mesma variavel
possui um carater de restricdo ou dificuldade para algumas pessoas e de apoio ou estimulo
para outras” (ABBAD, FREITAS e PILATI, 2006, p. 235).

Na perspectiva oportunidade - restricdo, as varidveis estdo ligadas a mudancas
tecnoldgicas, sociais, econémicas, demogréficas, ecoldgicas, politicas e outras que funcionam
como estimulo ou restricdo ao desempenho, a aprendizagem e a transferéncia de
aprendizagens para o trabalho.

Fatores de influéncia proximal ao desempenho estdo no ambiente de trabalho: unidade,
grupo ou equipe, e afetam diretamente o seu desempenho. S&o observados antes, durante e
apos a acdo de TD&E. Referem-se ao apoio gerencial a avaliacdo de necessidades, suporte
psicossocial (de gerentes, pares, colegas) ao desempenho, a aprendizagem e a transferéncia de
treinamento. Ja entre os fatores de influéncia distal, destacam-se variaveis de suporte
organizacional. Trata-se da distribuicdo de recursos na organizacdo, praticas de gestdo de
desempenho e de valorizagdo das contribuices. Esses fatores estdo relacionados ao nivel de
andlise da organizacdo e relacionam-se de modo menos continuo e contingente ao
desempenho cotidiano.

Por fim, na perspectiva temporal, varidveis do ambiente podem ser antecedentes ou
consequentes ao desempenho. Antecedentes sdo as condi¢cdes que precedem o desempenho,

enquanto os fatores consequentes sdo efeitos ou consequéncias do desempenho. Ambos



podem servir como oportunidade ou como restricio ao desempenho. Exemplos de
consequentes sdo: elogios, reprimendas, aumento ou reducgdo de salario.

Faz-se necessario definir cinco conceitos mencionados que se referem a fatores do
contexto interno da organizacdo. Segundo Abbad, Freitas e Pilati (2006, p. 243), suporte
organizacional “[...] refere-se a crengas ou percepcdes globais desenvolvidas pelos
trabalhadores sobre o quanto a organizacdo valoriza suas contribuicdes e cuida do seu bem-
estar [...]”. Assim, 0 conceito diz respeito a crencas sobre o comprometimento da organizacéo
para com o trabalhador. Percepcdo de suporte a transferéncia, conceito correlato ao primeiro,
“[...] exprime a opinido do participante a respeito do nivel de apoio ambiental & participacao
em atividades de treinamento e ao uso eficaz, no trabalho, das novas habilidades adquiridas
por meio de eventos instrucionais.”, enfocando condigdes necessarias a transferéncia de
aprendizagem.

Ja o suporte a transferéncia (ABBAD, 1999; SALLORENZO, 2001; ABBAD e
SALLORENZO, 2001 apud ABBAD, FREITAS e PILATI, 2006, p. 243) € um construto
medido por trés dimensdes: “[...] a primeira é relacionada ao contexto pré-treinamento, o
apoio gerencial ao treinamento, e as demais, ao contexto pds-treinamento, suporte
psicossocial a transferéncia e suporte material a transferéncia [...]”. O suporte material inclui
o0 ambiente fisico do trabalho.

Quanto as restri¢des situacionais, Peters e O’Connor (1980 apud ABBAD, FREITAS e
PILATI, 2006, p. 243) levantaram oito conjuntos de variaveis: “[...] informacéo relacionada
ao trabalho, ferramentas e equipamentos, materiais e suprimentos, suporte orcamentario,
servigos requeridos e ajuda de outros, preparacdo para a tarefa (treinamento, educacéo),
disponibilidade de tempo e ambiente de trabalho (aspectos fisicos)”.

Finalmente, o suporte & aprendizagem continua é definido como “[...] a percepcao do
trabalhador sobre a ocorréncia de condic¢Ges favoraveis a aprendizagem continua no grupo de
trabalho.” (FREITAS e PANTOJA FREITAS, 2005 apud ABBAD, FREITAS e PILATI,
2006, p. 245).

O conceito de restricBes situacionais € o Unico cuja presenca representa ameaca ao

desempenho e a motivagdo. Com 0s demais, ocorre 0 0posto: sua presenca é oportunidade.

O desenvolvimento de competéncias nos modelos de gestao baseados em competéncia

Diversos autores (CARBONE et al., 2006; PACHECO et al., 2005) destacam a

importancia crescente do foco em competéncias no processo de TD&E.
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O termo competéncia, em gestdo organizacional, adquiriu diversas conotagdes. Neste
estudo, adota-se uma definicdo abrangente, sendo a competéncia vista

[...] ndo apenas como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para exercer determinada atividade, mas também como o desempenho
expresso pela pessoa em determinado contexto, em termos de realizagGes
decorrentes da mobilizac&o e aplicacdo [...] no trabalho (CARBONE et al., 2006, p.
43).

O desenvolvimento de competéncias ocorre por meio de aprendizagem. Sob a 6tica de
modelos de gestdo baseados em competéncias, ele pode ser definido como uma das suas
etapas. Segundo Carbone et al. (2006, p. 70), a utilizacdo de modelos de gestdo baseados no
conceito de competéncia produz impactos relevantes na conducéo dos processos de gestdo de
pessoas, que se integram “[...] em torno do processo de aquisicdo das competéncias
necessarias a organizacao, seja agindo diretamente no desenvolvimento delas, seja induzindo
esse processo”. Tais autores mostram como promover o alinhamento da gestdo de pessoas a
estratégia organizacional, partindo da estratégia e do diagnéstico de competéncias
organizacionais para chegar ao desempenho.

Sinteticamente, a gestdo por competéncias é um processo continuo que envolve as
seguintes etapas (CARBONE et al., 2006): (1) formulacdo da estratégia da organizacdo, com
a definicdo de sua missdo, visdo de futuro e objetivos estratégicos; (2) definicdo de
indicadores de desempenho e de metas no nivel organizacional; (3) diagndstico das
competéncias essenciais a organizacdo (para concretizar o desempenho esperado); (4)
diagnéstico ou mapeamento das competéncias (organizacionais e humanas), com a
identificacdo do gap ou lacuna entre as competéncias necessarias ao alcance do desempenho
esperado e aquelas disponiveis na organizacdo, para 0 planejamento das acbes da etapa
seguinte; (5) acbes de desenvolvimento de competéncias internas (no nivel individual, por
meio de aprendizagem e, no organizacional, de investimento em pesquisa) e/ou de captacéo
de competéncias externas, ambos buscando minimizar a lacuna de competéncias; (6)
formulacdo de planos operacionais e de gestdo; (7) definicdo dos respectivos indicadores de
desempenho e de remuneracdo de equipes e de individuos; (8) acompanhamento e avaliagcdo
(mecanismo de feedback ou retroalimentacdo numa abordagem sistémica, comparando-se 0s
resultados alcangados ao final do processo aos esperados no inicio).

Nesse contexto, Guimardes, Bruno-Faria e Branddo (2006, p. 218) afirmam ser
fundamental um diagndstico criterioso de competéncias, visto que ele fornece subsidios para a

definicdo da estratégia organizacional e para as decisdes de investimento em TD&E.
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A respeito do gap ou lacuna entre as competéncias existentes internamente e aquelas
necessarias a consecucdo dos objetivos da organizacdo, Branddo e Bahry (2005 apud
BRANDAO, 2009, p. 22) afirmam: “na auséncia de acbes de captacdo ou desenvolvimento de
competéncias, essa lacuna tende a crescer [...]”. Entretanto, sabe-se que agdes de TD&E “I...]
ndo solucionam todos os tipos de problemas de desempenho ou hiatos de competéncias,
apenas aqueles que representam claramente falta de CHAs.” (ABBAD, FREITAS e PILATI,
2006, p. 242).

Por ser mais econdmico e rapido, o desenvolvimento de competéncias internas é
preferivel & captacdo de competéncias externas, mas ha situacbes em que é necessario o

segundo tipo de a¢do ou ambos, visto que ndo sdo mutuamente excludentes.

Relagbes entre diagndstico de competéncias e levantamento de necessidades de TD&E

Existem semelhangas e diferencas entre o diagnéstico ou mapeamento de
competéncias e a avaliagdo de necessidades de treinamento tradicional. Como principais

semelhancas, ambos os métodos:

a) pressupdem a coleta e analise de informagdes nos diversos niveis organizacionais
(organizagdo como um todo, unidades organizacionais, equipes e individuos) e a
vinculagdo com a estratégia e 0s objetivos organizacionais;

b) remetem, no nivel individual, a0 mesmo composto do conceito de competéncia,
como uma combinacado sinérgica de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS)
(GUIMARAES, BRUNO-FARIA e BRANDAO, 20086, p. 218).

Ja as diferencas relacionam-se aos propositos: o diagnéstico de competéncias tem
multiplas saidas para os subsistemas de gestdo de pessoas — tais como selecédo, treinamento,
avaliacdo de desempenho e remuneragdo -, e a avaliagdo de necessidades objetiva
fundamentalmente subsidiar acfes de TD&E. Assim, revela-se claramente uma maior
abrangéncia nos objetivos do diagnostico de competéncias que nos da avaliacdo de

necessidades de treinamento.

Escolas do Legislativo: acompanhando uma importante tendéncia

No século XXI, varios autores tém ressaltado a mudanca do paradigma de treinamento
para educacdo corporativa (LOPES, 2004) ou para aprendizagem corporativa, caracterizada
por uma Vvisao mais abrangente de aprendizagem do que aquela que se referia exclusivamente
a “[...] instrucdo e transmissdo de informagGes técnicas, de natureza imediatista, no qual a
capacitacdo tinha carater puramente finalista.” (PACHECO et al,, 2005, p. 21). Lopes (2004,
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p. 141) afirma que a educagdo corporativa “[...] objetiva ampliar o conhecimento de
funcionarios, clientes, fornecedores e da propria comunidade. Essa abordagem transcende as
fronteiras da propria organizacdo [...]”. Esta Gltima autora destaca a transformacao das
organizaces em empresas do conhecimento, com o estabelecimento de uma nova dinamica
na aprendizagem que requer uma postura proativa dos funcionarios na busca por aprender.

As escolas do Legislativo seguem essa tendéncia a valorizagao crescente da educagéo:
“[...] ttm em comum o fato de estruturarem suas atividades em torno de trés grandes
objetivos: treinamento e desenvolvimento, prioritariamente de servidores do Legislativo;
producdo e divulgagdo de conhecimento sobre o Legislativo, e promoc¢éo da educagéo para a
democracia ou aproximacao do Parlamento com a sociedade.” (COSSON, 2008, p. 69).

De acordo com a Associacdo Brasileira do Legislativo em seu Estatuto, no art. 1°,
paragrafo Unico,

as escolas do Legislativo integram um sistema de 6&rgdos educacionais do
Parlamento brasileiro, envolvendo ndo apenas as casas legislativas, mas também os
tribunais de contas, como drgdos auxiliares do Legislativo, por meio de suas escolas
de contas. (COSSON, 2008, p. 69).

Na obra de Cosson (2008, p. 69), escolas do Legislativo sdo consideradas “[...] 6rgaos
educacionais que levam esse nome nas assembléias legislativas estaduais e camaras
municipais”. A primeira escola desse tipo a surgir no Brasil foi a Escola do Legislativo de

Minas Gerais, instalada em 1993.

A Escola do Legislativo do Distrito Federal

A ELEGIS/DF foi criada pela Resolugdo n°® 230, de 2007, da CLDF (DISTRITO
FEDERAL, 2007) e instalada por sessdo solene no dia 17 de marco de 2008. Antes da sua
existéncia, o processo de TD&E na CLDF era atribuicdo do Setor de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, entdo extinto. Na estrutura da CLDF, a ELEGIS/DF
é diretamente ligada a Mesa Diretora, enquanto o Setor de Treinamento e Desenvolvimento
de Recursos Humanos fazia parte da Divisdo de Desenvolvimento de Recursos Humanos, na
Primeira Secretaria.

Hoje filiada a Associagédo Brasileira das Escolas do Legislativo e de Contas (ABEL) e
a Rede Nacional de Escolas de Governo, a ELEGIS/DF surgiu, basicamente, com a intencéo
de ampliar o escopo e a clientela dos eventos ou acGes de aprendizagem. A idéia era oferecer
educacéo para a cidadania e para a democracia, com a proposta de promover a aproximagao
entre a populacéo e o Poder Legislativo local.
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Ao ser imaginada como um sistema aberto, a ELEGIS/DF pode ser percebida em
relagdo com seus supersistemas: a CLDF, o Distrito Federal (instituigbes parceiras e outras,
comunidade local), o pais (sobretudo outras escolas do Legislativo, por exemplo, por meio da
Rede de Escolas de Governo).

A estrutura organizacional da ELEGIS/DF constitui-se de: Conselho Escolar,
Diretoria, Nucleo de Educacdo Permanente, Nucleo de Projetos Especiais, Secretaria
(DISTRITO FEDERAL, 2007).

A Politica de Capacitacdo e Educacdo dos Servidores da CLDF (DISTRITO
FEDERAL, 2008) deve ser implementada pela ELEGIS/DF por meio dos instrumentos:
Programacao de Capacitacdo e Educacdo dos Servidores, Programacdo de Desenvolvimento
Gerencial, Relatorio Anual de Atividades e Sistema de Informag6es Gerenciais. As acdes de
capacitacdo e educacdo oferecidas variam quanto a modalidade (eventos internos e externos),

duracdo (acGes de curta, média e longa duracdo) e custeio (com dnus ou sem 6nus).

Metodologia

Trata-se de uma pesquisa qualitativa exploratdria. De acordo com Gil (2009, p. 27),
“este tipo de pesquisa ¢ realizado especialmente quando o tema escolhido € pouco explorado e
torna-se dificil sobre ele formular hipdteses precisas e operacionalizaveis”. O estudo de caso é
o0 delineamento de pesquisa adotado. Yin (2005 apud Gil, 2009, p. 58) define-o como “I...]
estudo empirico que investiga um fendmeno atual dentro do seu contexto de realidade,
quando as fronteiras entre o fendbmeno e o contexto ndo séo claramente definidas e no qual
sdo utilizadas varias fontes de evidéncia”. J& Godoy (1995, p. 25) ressalta que o estudo de
caso como estratégia de pesquisa “ndo deve ser confundido com o ‘método do caso’, que
constitui uma estratégia de ensino [...]".

O publico-alvo deste estudo constitui-se por interessados no campo de TD&E,
especialmente em LNC, que poderdo encontrar aqui subsidios para a pratica no trabalho e
para novos estudos sobre o tema.

Desde dezembro de 2009 até agosto de 2010, foi realizada observagéo participante e
analise documental na ELEGIS/DF, com foco nos objetivos deste estudo. Esse longo periodo
de coleta de dados foi possivel devido ao fato de a pesquisadora ser membro da ELEGIS/DF,
além de ex-integrante do Setor de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos,
precursor da ELEGIS/DF na CLDF.
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A anélise documental teve como principal fonte o Diario da Camara Legislativa do
Distrito Federal, onde foram publicados documentos relevantes ao funcionamento da Escola.
Também foram consultados documentos eletronicos disponiveis na intranet da CLDF e/ou
nos computadores da ELEGIS/DF em rede na instituicio. Memorandos circulares e
memorandos comuns recebidos constituiram-se em importante fonte de atualizacdo sobre
acOes desenvolvidas em outras unidades da CLDF ligadas as atividades de TD&E, como meio
de visao sistémica dos processos nos quais se insere a ELEGIS/DF.

A observacdo do trabalho na ELEGIS/DF abrangeu a sua diretora e todos o0s
integrantes da equipe, ocupantes de cargos diversos: consultor legislativo, consultor técnico-
legislativo, técnico legislativo e assistente legislativo. O foco da observacao foi o LNC, bem
como as fases subsequentes do processo de TD&E, sobretudo as mudancas adotadas em 2009
e 2010.

O Levantamento de Necessidades de Capacitagdo e Educacéo realizado pela Escola do

Legislativo na Camara Legislativa do Distrito Federal

O LNC é um processo de suma importancia na CLDF, pois fundamenta a elaboragdo
das programacdes do Ndcleo de Educacdo Permanente: Programacdo de Capacitagdo e
Educacdo dos Servidores e Programacdo de Desenvolvimento Gerencial. Além delas, hd uma
novidade: a Programacdo para Novos Assessores Parlamentares, que nao foi prevista na
Politica de Capacitacdo e Educacdo (DISTRITO FEDERAL, 2008) e visa especificamente a
capacitacdo dos novos assessores parlamentares quando de seu ingresso na instituicdo em
2011, por conta das elei¢Ges.

Dessa maneira, 0s publicos-alvo do LNC sé&o definidos de acordo com a programacao
pertinente a cada cargo na CLDF: servidores em geral; gestores, assessores e substitutos.
Excepcionalmente, em 2010 ndo foi realizado 0 processo com 0s assessores parlamentares,
considerando-se que em breve, com a mudanca da legislatura atual, eles deixardo a CLDF.

O novo LNC adotado este ano, em carater experimental, estreita a parceria entre a
ELEGIS/DF e a Segdo de Apoio ao Planejamento, da Coordenadoria de Planejamento e
Elaboragdo Orgamentéria da CLDF. Tal parceria tem sido viabilizada na pratica vinculando-
se 0s eventos de aprendizagem solicitados no formulario do LNC as metas e respectivas a¢oes
descritas no Plano Setorial de cada unidade administrativa, este Ultimo a cargo da Secgdo de

Apoio ao Planejamento.
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A seguir, descreve-se a sequéncia das etapas do LNC aplicado em 2010,

contextualizado no processo de TD&E como um todo, em conformidade com a literatura.

Esse formato possibilita a visualizacdo dos desdobramentos do LNC, inclusive na legislacao,

caracterizando sua importancia. Em ultima instancia, os dados colhidos no LNC deste ano

serdo traduzidos em oferta de eventos de aprendizagem a serem executados no ano de 2011.

l.
1.

Levantamento de Necessidades de Capacitacéo e Educacgao (LNC)

Planejamento do processo

Inicialmente, ocorreu o seguinte:

sincronizacao das etapas do LNC e dos Planos Setoriais em uma agenda comum, com
0 estabelecimento do cronograma de acordo com prazos fixados pela Secdo de Apoio
ao Planejamento.

Preparacdo dos agentes de planejamento para coordenar a realizacdo do LNC nas
unidades administrativas da CLDF. Houve uma reunido dos agentes com integrantes
da ELEGIS/DF e membros da Coordenadoria de Planejamento e Elaboragdo
Orcamentaria, no contexto da Gestdo de Planejamento Integrado (GPI), quando foram
fornecidas orientacdes sobre o preenchimento do formulario de LNC.

Aplicacédo dos instrumentos

Nessa etapa, foram realizadas as a¢Oes a seguir:

Disponibilizacdo, via intranet, do formulario de LNC e seus guias, bem como do
formulario de Plano Setorial, para utilizacdo pelas unidades administrativas. O
procedimento explicado em reunido com os agentes de planejamento foi: vincular os
eventos de aprendizagem solicitados no formulario do LNC as metas e respectivas
acOes descritas no Plano Setorial de cada unidade, tornando cada solicitagdo uma
necessidade de capacitacdo para a realizacdo de acdes.

Recebimento dos formularios de LNC preenchidos e enviados pelas unidades
administrativas. Era necessario preencher os dois instrumentos e salva-los, enviando-
os por e-mail institucional a ELEGIS/DF e a Secdo de Apoio ao Planejamento.
Programacdes

Essa etapa envolve trés passos:

1° passo (junho de 2010) - elaboracéo e aprovacéo prévia das programacoes: realizou-
se analise comparativa entre as solicitagdes feitas nos formularios de LNC e as metas e

acOes descritas no Plano Setorial de cada unidade, para elaboracdo das versdes
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preliminares das programacdes, que serviram como subsidio a Proposta Or¢amentaria

da CLDF para 2011.

e 2°passo (previsto para setembro a outubro de 2010) — revisdo das programacdes para
ajuste: as programaces alimentardo a Lei Orcamentaria Anual (LOA). Sé entdo serdo
especificados os valores dos eventos de aprendizagem, confirmando-se ou ndo as
metas e acOes vinculadas as necessidades de capacitacao previstas na primeira versao
das programacdes.

e 3°passo (previsto para dezembro de 2010) — aprovacdo definitiva das programacoes:
ocorrera quando a LOA for votada e aprovada. A aprovacao seré direta pelo Gabinete
da Mesa Diretora e pela Mesa Diretora.

Pode-se situar o LNC propriamente dito até o item 2, com o recebimento dos
formularios preenchidos, ou até o primeiro passo do item 3, com a consolidacdo das
solicitacGes em versdes preliminares das programacdes da Escola. Porém, conforme descrito,
somente no terceiro passo do item 3 ocorreré a aprovagdo das programacoes.

I1. Planejamento e execucdo dos eventos de aprendizagem
O ponto de partida do planejamento € a confeccdo de projeto basico para cada evento,

por consultores da equipe da Escola, a partir de reunides com o0s instrutores. Posteriormente, a
divulgacdo dos eventos é feita por meios diversos: internet (portal da CLDF), quando o
evento for aberto a comunidade; intranet (pagina da Escola no portal da CLDF); cartazes;
sistema de audio e, eventualmente, memorandos.

I11. Avaliacéo dos eventos de aprendizagem
Aqui, chega-se a etapa final do processo de TD&E na CLDF. As avaliagbes dos

eventos variam de acordo com a sua modalidade. Em geral, nos cursos de curta duracdo — que
tém o maior numero de participantes -, ha avaliacdo docente e discente, sendo a Ultima apenas
nas modalidades de reacdo e de aprendizagem.

O Relatorio Anual de Atividades da ELEGIS/DF propicia avaliagdo do processo de
TD&E, por exemplo, fornecendo informagdes para comparagédo entre as ages executadas e as

programagdes anteriormente publicadas.
Anélise dos resultados
Vantagens relevantes do LNC atual em relacdo aos anteriores foram identificadas na

analise documental: (1) aprovacdo das programacdes da ELEGIS/DF mais rapidamente,

imprimindo agilidade ao processo de TD&E; (2) elaboragédo da programacdo como um todo
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com base em valores reais, de acordo com as necessidades de TD&E apresentadas, e ndo mais
a adequacdo das necessidades a um orcamento previamente estipulado a ELEGIS/DF; (3)
tratamento do LNC como parte do planejamento institucional, para atender as metas setoriais
e institucionais. Em relacdo a primeira vantagem, ndo sera mais necessario o envio das
programac0es para apreciacao e aprovacao pelo Conselho Escolar, sendo possivel a execugdo
dos eventos a partir de janeiro de 2011, ap6s a publicagdo da Lei Orcamentaria Anual.

Os dados sobre os eventos de TD&E realizados em 2010 vém sendo encaminhados
mensalmente a Coordenadoria de Planejamento e Elaboracdo Orcamentaria, para
acompanhamento do programa de trabalho Capacitacdo de Recursos Humanos, que constara
no Relatério Analitico de Acompanhamento da Execucdo Orcamentaria. Posteriormente, eles
serdo consolidados no Relatorio de Atividades 2010 da ELEGIS/DF. Tal documento ainda
ndo foi elaborado, visto que o ano de 2010 esta em andamento. Por esse motivo, ndo é
possivel realizar, neste estudo, um cotejamento entre as necessidades apontadas no LNC de
2009 e os eventos efetivamente realizados em 2010.

Entretanto, nos dados preliminares sobre eventos realizados no primeiro semestre de
2010, destaca-se uma discrepancia preocupante: a maioria dos servidores que solicitaram
cursos de curta duracdo no LNC de 2009 ndo se inscreveram de fato quando surgiu a
oportunidade; complementarmente, muitos servidores inscritos ndo haviam solicitado os
cursos. Isso ocorreu, por exemplo, com os cursos de Créditos Adicionais, Contabilidade
Publica, Excel Basico, Lei de Diretrizes Orcamentarias, Gramatica Avancada, Atendimento
ao Publico e Nogdes de Secretariado, que totalizaram 142 inscritos. Uma vez gque esses cursos
foram divulgados da maneira usual, descrita neste estudo, é possivel que isso indique falta de
efetividade do LNC, seja como processo ou como instrumento.

E necessario ressaltar que a CLDF atualmente representa um contexto de mdaltiplas
mudancas, com fatores ou variveis relevantes para o processo de TD&E, desde o LNC. Estes
sdo alguns dos principais fatores de contexto no nivel interno, identificados na analise
documental e na observacdo participante:

e desarticulacdo entre os processos de gestdo de pessoas (recursos humanos), em outras
palavras, entre as unidades organizacionais pertinentes, com a falta de visdo e de
funcionamento sistémico de TD&E na CLDF.

e Instituicdo do Plano de Cargos, Carreira e Remuneracdo dos Servidores da CLDF, por
meio da Lei do Distrito Federal n° 4.342, de 22 de junho de 2009 (DISTRITO
FEDERAL, 2009), destacando-se: concessdo de Adicional de Qualificagéo,

necessidade de readequacao funcional dos ocupantes do cargo de auxiliar legislativo
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por terceirizacdo, progressdo por mérito como mecanismo de desenvolvimento

funcional na carreira legislativa.

e Constituicdo do Comité de Planejamento Estratégico Institucional (COPEI) para
formulacdo e implantacdo do Planejamento Estratégico Institucional na CLDF
(DISTRITO FEDERAL, 2010), renovando a necessidade de alinhamento das acGes de
TD&E e da area de gestdo de pessoas como um todo a estratégia (missdo, visdo e
objetivos da CLDF), bem como as competéncias organizacionais.

o Eleigcdes proximas e nova legislatura no inicio do ano de 2011, com mudancas dos
ocupantes de cargos de chefia e assessoramento, certamente resultando em algum
nivel de descontinuidade nos trabalhos atuais. Esse fator localiza-se também no
contexto externo a organizacao.

O Plano de Cargos, Carreira e Remuneracdo (DISTRITO FEDERAL, 2009) traz
varios desdobramentos. Em primeiro lugar, aparentemente, a instituicdo do Adicional de
Qualificagdo vem incrementando a demanda por eventos de aprendizagem. Muitos servidores
gue se inscrevem nos cursos de curta duracdo tém verbalizado o interesse no aumento do seu
Adicional de Qualificacdo. A contagem da-se pelo nimero de horas de treinamento
certificadas, ndo por avaliacdo de desempenho dos servidores ap6s a conclusao.

Em relacdo aos auxiliares legislativos, vai haver o remanejamento das categorias que
forem terceirizadas. Nesse caso, as categorias que hoje fazem jus a adicional de
periculosidade ndo mais o receberdo. Algumas pessoas nessa situacdo tém relatado
diminuigdo da motivagdo para o trabalho, por tal motivo. A mudanga nas atividades das
pessoas remanejadas traz demandas especificas para a ELEGIS/DF de oferta de eventos de
aprendizagem de curta duracdo, visando a qualificacdo dos servidores para suas novas tarefas,
com o desenvolvimento de novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Os eventos foram
especificados recentemente pela Diretoria de Recursos Humanos.

Ainda em referéncia aos desdobramentos do Plano de Cargos, Carreira e Remuneracao
(DISTRITO FEDERAL, 2009), a Diretoria de Recursos Humanos iniciou uma pesquisa por
amostragem randdmica para mapear indicadores culturais da CLDF, visando & producdo de
um instrumento de gestdo de desempenho individual e coletivo adequado a realidade da
instituicdo. A pesquisa estd em fase de tabulagdo dos resultados. O instrumento produzido
futuramente poderd ser aproveitado nos passos que serdo sugeridos neste estudo para a
incluséo da analise de variaveis de contexto no LNC.

Quanto as elei¢bes, por um lado, podem ser um fator gerador de inseguranca para a

equipe da ELEGIS/DF e para os servidores da CLDF em geral, pela esperada descontinuidade



19

dos trabalhos ora realizados na institui¢éo. Por outro lado, s&éo uma oportunidade singular para
a divulgacéo daquilo que se realiza na instituicdo aos novos deputados e servidores. Como foi
relatado, sera implementada a Programacao para Novos Assessores Parlamentares, que podera
ser utilizada nessa divulgacao e conscientizagéo.

Ampliando-se o foco dos fatores de contexto para o ambiente externo a CLDF, é
possivel planejar o incremento da atuacdo da ELEGIS/DF no contexto nacional, fomentando-
se parcerias interessantes a complementacdo de acbes de TD&E, por exemplo:

e recentemente, houve a participagdo de trés membros da equipe no VIII Encontro
Nacional de Escolas de Governo, promovido em julho de 2010 pela Escola Nacional
de Administracdo Publica (ENAP), que proporcionou a discussdo dos Desafios para
as Escolas de Governo no Século XXI com colegas de outras escolas de governo e
abriu espaco para a participagdo em encontros vindouros.

e Est4 prevista a participacdo da equipe no proximo encontro da referida Rede, em
outubro de 2010, sobre educacdo a distancia (EaD), oportunidade de aquisicdo de
conhecimentos para estudar-se a viabilidade de um projeto de EaD direcionado as
clientelas da ELEGIS/DF.

o Deve-se fortalecer as parcerias existentes com instituicdes do Poder Legislativo,
viabilizando a participagdo de servidores da CLDF em eventos com qualidade
reconhecida, como cursos de pds-graduacéo.

Conclusao e sugestdes

Para que o processo de LNC apresente resultados mais precisos, refletindo a
complexidade do contexto em que Se insere, recomenda-se a analise de fatores do contexto
interno e externo a organizagdo, de acordo com a categorizagdo descrita neste estudo. Os
fortes argumentos de Abbad, Freitas e Pilati (2006) mencionados sdo alicerce para esse ponto
de vista. Essa proposta significa um aprimoramento do LNC atual, conforme os objetivos
propostos por este estudo. Evidentemente, ao ampliar-se 0 nivel de abrangéncia do LNC,
aumentara o trabalho envolvido na sua realizacdo; porém, seus resultados serdo mais
confiaveis.

O Planejamento Estratégico Institucional, cujo Comité (DISTRITO FEDERAL, 2010)
deve submeter plano de trabalho em breve a Mesa Diretora, é oportunidade para realizar-se a
andlise dos fatores do contexto interno e externo que afetam os trabalhos na CLDF em geral.
Porém, o método aqui proposto dirige-se especificamente ao processo de TD&E, dadas as
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perspectivas de analise descritas. Assim, por exemplo, no contexto interno, € necessario
considerar os conceitos de: restri¢cbes situacionais, suporte organizacional, suporte gerencial a
transferéncia, clima ou suporte a transferéncia, suporte a aprendizagem continua, conforme
definidos.

A equipe da ELEGIS/DF deve estar atenta também ao contexto externo, ao planejar
suas acOes. Sendo filiada a Rede Nacional de Escolas de Governo, sugere-se que a
ELEGIS/DF passe a alimentar o Sistema Mapa de Ofertas de Capacitacdo das Escolas de
Governo, propiciando assim visibilidade nacional aos eventos de aprendizagem a serem
realizados. Isso s6 faz sentido se houver a ampliagdo da oferta de cursos abertos aos
servidores publicos de outros 6rgdos ou a comunidade em geral. A semente ja foi lancada,
com o sucesso do Curso de Legislacdo Eleitoral realizado em 2010 pelo Nucleo de Projetos
Especiais da ELEGIS/DF, que teve demanda superior as vagas oferecidas.

Os passos sugeridos para a analise de contexto direcionada ao LNC, tendo em vista a
situacdo atual, sdo: (1) pesquisar e selecionar instrumentos adequados a realidade da CLDF
para identificar e mensurar variaveis do contexto que afetam o desempenho dos servidores;
(2) se necessario, adaptar o(s) instrumento(s), e aplica-lo(s) em momento oportuno; (3) com
os resultados da aplicacédo, concluir pela existéncia ou ndo de necessidades de acdes de TD&E
e/ ou remocéo de restricOes situacionais ao desempenho competente, para tornar o ambiente
de trabalho mais suportivo a novas competéncias; (4) paralelamente, pesquisar estratégias a
serem utilizadas pelos egressos de eventos de TD&E para identificar e remover obstaculos a
aplicacdo do que aprenderam; (5) ap0Os participacGes de servidores em eventos de TD&E,
aplicar avaliacdo de desempenho; (6) utilizar os resultados da avaliagdo para retroalimentar o
sistema de TD&E e o planejamento (estratégia) organizacional.

Como instrumento, o LNC também pode ser aprimorado, pois trata-se de uma tabela
eletrbnica, com guias avulsos que apenas listam areas de conhecimento e finalidades
predefinidas. Varios servidores apresentaram duvidas no preenchimento, mesmo com as
orientagdes fornecidas aos agentes de planejamento durante reuniéo.

Com a chegada dos formuléarios ja preenchidos de LNC e de Plano Setorial ao e-mail
da ELEGISDF, ser feita uma andlise que vai além de considerar as metas previstas no Plano
Setorial de cada unidade administrativa. Conforme a literatura, ao final do LNC, deve-se
acrescentar a descricdo dos gaps de competéncias e do publico-alvo a origem das lacunas:
falta de conhecimentos, habilidades e atitudes exigidos pelo trabalho; problemas

motivacionais da clientela; restrigdes situacionais no contexto interno ou extraorganizacional.
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Com base nisso, serd possivel indicar condi¢bes e acdes necessarias a aplicacdo eficaz no
trabalho da aprendizagem realizada nos eventos de TD&E.

O atual modelo de LNC na CLDF esta focado nas competéncias necessarias ao
desempenho nos cargos atuais dos servidores, em consonancia com os Planos Setoriais das
unidades administrativas. Porém, o desenvolvimento de competéncias na CLDF ndo esta
inserido num processo mais amplo e continuo, completamente direcionado por competéncias.
Por esse motivo, ndo se pode afirmar que a instituicdo adota um modelo de gestdo por
competéncias, nos moldes do descrito neste estudo.

Portanto, outra alternativa para 0 LNC da CLDF, de implementagéo mais complexa e
a longo prazo, ¢ realizar diagnéstico (mapeamento) de competéncias para todos 0s cargos da
instituicdo, ampliando-se os objetivos do LNC tradicional, conforme esclarecido neste estudo.
Trabalhos anteriores ja ofereceram 0 mapeamento de competéncias dos assessores técnico-
legislativos da Unidade de Controle Externo, da Assessoria de Fiscalizagdo e Controle da
CLDF (CARDOSO FILHO, 2003), bem como dos assessores parlamentares
(ALBUQUERQUE, 2009). Porém, é necessario inserir 0 mapeamento no contexto de
implantacdo gradual de um modelo de gestdo baseado em competéncias, nos moldes do
descrito. E recomendavel a realizagio prévia de pesquisa sobre a cultura organizacional para
verificar as crencas e valores dos servidores da CLDF relacionados a tal modelo de gestéo.

Tal cuidado é imprescindivel, pois

teorias e modelos organizacionais diferenciados, quando mal aplicados, podem
transformar-se em uma armadilha, modismo ou mesmo em um risco para as
organizag0es, principalmente quando a cultura instalada for contraria as premissas
basicas dos modelos a serem implementados. [...] Entretanto, se implantado
gradativamente, com o devido cuidado e atencdo a realidade organizacional em
questdo, certamente ndo estaremos replicando teorias e modelos, e sim construindo
um modelo adequado ao nosso contexto, em seus diversos estagios de evolugéo.
(PACHECO et al,, 2005, p. 34-35).

Seja qual for a solucdo adotada para aprimorar o LNC atual, uma divulgacdo mais
abrangente do processo fomentaria a sua compreensdo e a participagdo mais ampla dos
servidores. Por exemplo, é possivel informar o inicio e andamento do LNC diretamente a cada
servidor, pelo e-mail institucional. Isso & recomendavel mesmo pressupondo-se que 0s
agentes de planejamento divulgam e coordenam o LNC em suas unidades administrativas.

Finalmente, até aqui discorreu-se sobre o LNC das unidades da CLDF em geral.
Porém, no outro lado da moeda, o LNC dos membros da equipe da ELEGIS/DF pode também
ser aprimorado, desenvolvendo-se o foco na sinergia das competéncias individuais para

facilitar o alcance das metas do Plano Setorial. Na pratica, isso pode ocorrer com a troca de
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informacdes e discussdo entre os membros da equipe sobre os eventos pretendidos, em busca

de uma boa composicao para o trabalho do grupo.
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