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7 Desenvolver um Programa | Data: 28/01/2017
‘ de T&D para os servidores
‘ do CEFOR Versédo: 04
Zﬂ—cffte,‘ Centro  Formador  de
&’M HIM m Recursos Humanos da | Paginas: 05
Paraiba — CEFOR
\ Termo de Abertura do | Resp: Glaucia Pontes

\ , W Projeto

1. Justificativa do Projeto

O desenvolvimento de novos paradigmas no mundo do trabalho pressionou o setor
publico a promover a qualificacdo e a requalificacdo da sua forca de trabalho com o objetivo
de formar profissionais para servir aos diversos setores da sociedade. O Centro Formador de
Recursos Humanos da Paraiba — CEFOR-RH/PB, criado pela lei n°® 5.871/94, encontra-se
integrado a Secretaria de Estado de Saude e se destina a qualificagdo e a habilitacdo técnica
dos trabalhadores do SUS. No entanto, entende-se que parte do seu quadro de servidores
necessita de qualificacdo, fator este que vem sendo considerado cada vez mais urgente e
importante para a manutencdo da qualidade na prestacdo de servicos oferecidos. Os
programas de qualificagdo dos servidores consistem em um dos principais instrumentos de
desenvolvimento de gestdo de pessoas, inclusive na area publica.

A inclusdo destes programas revela ndo apenas sua importancia institucional, como
também a funcéo estratégica da formacdo/qualificacdo do trabalhador nas Politicas Publicas,
pois, como reafirma o pressuposto, a melhoria dos servigos prestados a sociedade esta
diretamente vinculada a constante qualificacdo do atendimento e da compreensdo do papel
dos servidores publicos e das técnicas utilizadas nas mais diferentes atividades.

O grande desafio desta instituicdo se da no &mbito da ado¢do de politicas sistematicas
de qualificacdo para o trabalho, necessitando da integracdo de esfor¢cos na formagéo
qualificada para os servidores da saude, o que propiciara troca de saberes, intersetorialidade
com compartilhamento dos processos de trabalhos e tecnologias. Para atender as necessidades

dos gestores do CEFOR-RH/PB, a Acerte Consultoria sugere, como produto central, a




elaboracdo de um Plano Trimestral de Capacitagédo, de forma a organizar agdes, incentivar 0s
servidores a participacdo dos cursos e otimizar os recursos destinados & capacitacdo, em
conformidade com as diretrizes e a perspectiva da instituicdo. As acdes de capacitacdo,
aperfeicoamento e qualificacdo a serem desenvolvidas pelo programa serdo utilizadas como
forma de qualificar os servigos publicos para garantir o melhor desempenho de suas
atividades, enfatizando, desta forma, a pratica de Treinamento e Desenvolvimento (T&D)

institucionalizado no CEFOR.



1. Objetivo

Desenvolver um programa de Treinamento e Desenvolvimento para os servidores do
CEFOR-RH/PB, no periodo de 01 de novembro de 2016 a 01 de fevereiro de 2017, estimando

um investimento no valor de R$ 8.670,00 (Oito mil seiscentos e setenta reais).

2. Descrigéo do Projeto

O referido projeto sera implementado no CEFOR-RH/PB, 6rgdo que integra a
Secretaria de Estado de Salde e destina-se a qualificacdo, habilitacdo e certificacdo dos
trabalhadores do SUS h& mais de 20 anos e utilizard como estratégia a proposta de Educagéo
Permanente em Saude (EPS), com énfase na relacdo entre ensino, acdes e servicos, e a Rede
Escola SUS/PB, responsavel por articular o ensino, a pesquisa e a extensdo aos servicos de
salide na gestdo estadual por meio de parcerias junto as instituicdes conveniadas.

Seréo realizadas visitas para levantamento das necessidades formativas dos servidores,
previamente acordadas com o diretor geral do CEFOR-RH/SES/PB, mediante questionario
aplicado. Uma vez identificadas as lacunas formativas, promoveremos ampla divulgacéo, para
gue haja engajamento de um numero significativo dos servidores no programa de T&D.

Com a implantacdo deste projeto, estima-se, por resultado, a formagéo continuada dos
trabalhadores desta instituicdo, a fim de manter o didlogo, pensando novas formulas e
caminhos para alcancar seu melhor desempenho. O resultado deste projeto se dard com a
execucdo do programa de capacitacdo que vem a contribuir com a politica de Treinamento e

Desenvolvimento do CEFOR.

Risco de Alto Nivel

e Conciliacdo de agenda dos integrantes da equipe;

e Término do projeto ap6s o prazo estabelecido.



3. Resumo do Cronograma de Marcos

ESCOLHA DO GP 04/10/2016
ASSINATURA DO TAP 11/10/2016
CONCLUSAO DO PLANO GLOBAL DO PROJETO 20/01/2017
PROJETO APRESENTADO AO CLIENTE 29/01/2017
PROJETO APRESENTADO A ESTRATEGO 02/02/2017

4. Resumo do Or¢camento

CONSULTORIA — (30 horas) 8.670,00
TOTAL GERAL 8.670,00

5. Requisitos para a Aprovacéao do Projeto

Esse projeto devera ser aprovado pela Gerente de Projeto Glaucia Pontes Brito da Silva e
sera considerado como sucesso, caso a CEFOR (na figura de seu gestor) o aprove,
direcionando seus servidores ao programa de T&D, para aperfeicoamento deles.



6. Gerente de Projeto, Responsabilidades e Nivel de Autoridade
A Gerente do Projeto, Glaucia Pontes Brito da Silva, tem a responsabilidade de:

e Conduzir com a equipe a identificacdo dos stakeholders, assim como suas
necessidades e expectativas;

e Conduzir e orientar quanto a execucdo do projeto;

e Avaliar o desempenho da equipe e receber a avaliagdo dela, além de manté-la
motivada no decorrer de todo o projeto;

e Empenhar-se pessoalmente para que 0s objetivos do projeto sejam plenamente

atingidos, respeitando as restri¢ces de escopo.

E autoridade para:
e Admitir, demitir e substituir membros da equipe do projeto se assim for necessario;
e Delegar funcGes para os membros da equipe de trabalho;

e Gerenciar 0 escopo do projeto.

VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
e Objetivo
1 03/11/2016 e Descrigdo do Projeto Gerente do Projeto
e Justificativa do projeto
e Objetivo
2 29/12/2016 e Descrigdo do projeto Gerente do Projeto
e Objetivo
3 25/01/2017 e Resumo do or¢camento Gerente do Projeto
4 28/01/2017 e Resumo do orgcamento Gerente do Projeto
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FOLHA DE APROVACAO DO TERMO DE ABERTURA DO PROJETO

FOLHA DE APROVACAO DO TERMO DE ABERTURA DO PROJETO

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um Programa | Data: 14/01/2017

de T&D para os servidores

do CEFOR Versao: 02

Centro Formador  de
Recursos Humanos da | Paginas: 01
Paraiba — CEFOR

Registro de Stakeholders Resp: Glaucia Pontes

7. Stakeholders

Sponsor/ Patrocinador/ Cliente

\ Fernando Rocha Lucena Lopes
| Diretor Geral do CEFOR

fernandorllopes@gmail.com

Geragdo de capital intelectual, melhorando o atendimento e o
funcionamento da instituicéo.
\ Anadlise e aprovacdo da viabilidade do projeto

Origem: Interna / Interesse: Apoiador

Gerente do Projeto

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Glaucia_pb@hotmail.com

83 - 98858-0600

Coordenar as etapas do projeto, atendendo aos prazos estipulados,
envolvendo a equipe e colhendo o melhor de seus membros.

Gerar um projeto viavel para o CEFOR, ajudando no seu
desenvolvimento como instituig&o.

Conduzira todo o gerenciamento do projeto e o relacionamento com 0s
stakeholders do projeto.

\ Origem: Externa / Interesse: Apoiador

12



' Membro da Equipe

\ Afranio Almeida de Sousa Palitot

| Analista de Qualidade

| afraniopalitot@hotmail.com

| 83-98814-1173

Desenvolver um trabalho eficaz e eficiente, para atender a demanda do
cliente.

Cumprir as responsabilidades delegadas pelo GP, obedecendo aos
prazos determinados.

Monitorar os processos de qualidade do projeto para que o produto
esteja em conformidade com as necessidades do cliente.

\ Verificacao da qualidade do produto final do projeto

\ Origem: Externa / Interesse: Apoiador

Membro da Equipe

\ Edjane Meneses de Queiroga

\ Analista de Planejamento

\ edjane_queiroga@hotmail.com

83 99802-1721

Atender as demandas que lhe forem passadas com qualidade e
eficiéncia.

Analisar pontos no projeto, buscando acrescentar o0 maximo de producao
possivel.

Entregar um produto final, atendendo as necessidades do Cliente.

\ Desenvolver e aprimorar questionamentos.

| Origem: Externa / Interesse: Apoiador

' Membro da Equipe

\ Kaétia Regina Barbosa da Cunha

Analista de Qualidade

| katiregi@hotmail.com

| 83—98898-4172

Desenvolver um trabalho eficaz e eficiente, para atender a demanda do
cliente.

Cumprir as responsabilidades delegadas pelo GP, obedecendo aos
prazos determinados.

\ Verificacdo da qualidade do produto final do projeto.

\ Origem: Externa / Interesse: Apoiador

13
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' Membro da Equipe

\ Roniele Pessoa dos Santos Alves Santiago

| Analista de Planejamento

\ ronieleadm@hotmail.com

83 — 98882-5655

Atender as demandas que lhe forem passadas com qualidade e
eficiéncia.

Analisar pontos no projeto, buscando acrescentar o0 maximo de producao
possivel.

Entregar um produto final, atendendo as necessidades do Cliente.

Desenvoltura em graficos e planejamento

\ Silvana Lima Duarte

\ AnalistaFinanceiro

83 —98768-9242

Silvana_jd@hotmail.com

Atender a necessidade do cliente em sua totalidade.

\ Desenvoltura com questdes financeiras

\ Origem: Externa / Interesse: Apoiador

VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
1 29/12/2016 Stakeholder Edjane
2 14/01/2017 Stakeholder Equipe
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FOLHA DE APROVACAO DO REGISTRO DOS STAKEHOLDERS

FOLHA DE APROVAGCAO DO REGISTRO DOS STAKEHOLDERS

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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7N\ Desenvolver um Programa | Data: 14/01/2017

de T&D para os servidores

do CEFOR Versao: 01

e Centro Formador  de
Recursos Humanos da | Paginas: 02
\ Paraiba — CEFOR

N Organizacao do Projeto e
Gerenciamento de Resp: Glaucia Pontes

Mudancgas

Organizacao do Projeto

Com o intuito de garantir que todas as atividades estipuladas no projeto em questdo

sejam efetuadas, bem como que todas as mudancas realizadas sejam controladas e que a

comunicacdo durante todo o projeto seja satisfatoria, serdo estabelecidas, as regras abaixo:

Todas as etapas utilizadas na confeccdo do projeto devem possuir, obrigatoriamente,
uma barra de identificacdo na parte superior do formulario, constando as seguintes
informacdes: logomarca da consultoria, titulo do projeto, nome da empresa/cliente,
titulo do documento, data em que o documento foi elaborado, nimero da versdo,
quantidade de péaginas e, por fim, o membro da equipe de elaboracdo do projeto,
responsavel por sua criacdo (constara 0 nome de apenas uma pessoa), podendo ou nao
ser o gerente do projeto.

No campo inferior dos elementos textuais de cada etapa do projeto, deve constar a
tabela de “Alteragcdo no Documento”, que antecede a “Folha de Aprovacdao”. Essa
tabela informa as alteracfes realizadas e é composta pelas seguintes informacdes:
versdo, data, descricdo da alteracdo e responsavel pela atualizagéo.

Serdo criadas trés pastas nos formatos fisico e digital, sdo elas: pasta do plano de
projeto, pasta de anexos e pasta de informacgdes do produto final do projeto. Sendo
assim, todos os documentos criados ao longo do projeto devem ser arquivados em suas

respectivas pastas.
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3. Gerenciamento de Mudancas

Todas as mudancas ocorridas na elaboracdo do projeto deverdo seguir a seguintes

vertentes:

e Quanto a solicitacdo e a autorizagdo
o Toda proposta de modificacdo do projeto devera ser solicitada formalmente ao gerente
do projeto por meio de e-mail;
o E de responsabilidade do gerente do projeto a avalia¢do das mudangas sugeridas;

o As solicitagdes que envolvam modificagfes no escopo e na prorrogacdo de prazo do

projeto deverao ser autorizadas pelo gerente do projeto.
¢ Quanto ao controle
o Todas as solicitacfes de modificacGes deverdo ser arquivadas na pasta do projeto para

futuras consultas, ficando sob responsabilidade do gerente de projeto, para fins de

registro e controle.

VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
Organizagdo do
1 14/01/2017 projeto Gerente do Projeto
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FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE ORGANIZACAO DO
PROJETO E GERENCIAMENTO DE MUDANCAS

FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE ORGANIZACAO E GERENCIAMENTO DE
MUDANCAS

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Pl Desenvolver um Programa | Data: 29/12/2016

de T&D para os servidores

ﬂcette do CEFOR Verséo: 02
G | Centro Formador  de
cﬂMMmm Recursos Humanos da | Paginas: 09
\ Paraiba — CEFOR
\_/ Declaracéo do escopo do

projeto Resp: Glaucia Pontes

4. Descricdo do Escopo do Projeto

O presente escopo trata de apresentar um programa de treinamento e desenvolvimento
T&D para os servidores do CEFOR que atuam na recepcdo, nas secretarias (escolar e da
direcdo), no recurso humano e no almoxarifado, a fim de proporcionar maior qualidade e
celeridade aos fluxos de trabalho desenvolvidos pela instituicdo. Para tanto, trazemos como
norteadores 0s seguintes sentidos sobre Treinamento e Desenvolvimento: o primeiro € o meio
de adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organizacdo. Ja o
segundo lhes confere uma formacdo basica para que modifiguem habitos antigos,
desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos.

Durante as visitas na instituicdo, percebemos o despreparo em relagdo ao atendimento
e ao desenvolvimento das funcdes, visto que ha um deficit ja no processo seletivo, em que o
concurso ¢é realizado para o cargo de técnico administrativo, porém, depois da contratacdo, 0s
servidores sao direcionados para diversas funcbes distintas, quando as competéncias
desejaveis que foram direcionadas para o cargo nem sempre sdo aplicadas as funcdes.

A partir das informacdes obtidas e analisadas pela equipe, referentes a qualidade do
atendimento e desempenho das funcgdes, serdo sugeridas, definidas e apresentadas quais
capacitacOes se destinam a cada funcdo. Com esse produto, a institui¢cdo tera como ganhos: a)
racionalizacdo de procedimentos, ou seja, a padronizacgdo de tarefas; b) desenvolvimento de
pessoas; c) clima organizacional saudavel; d) reducdo de desperdicio e retrabalhos.

A elaboracdo do Programa de T&D serd descrita em cinco etapas: diagnose,

planejamento, sensibiliza¢do, implementacao e avaliagéo.
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O plano trard também uma proposta de descrigdo de cargos que ajudara ao servidor na
compreensdo da importancia do desempenho de sua fungdo para a instituicdo, tornando o
treinamento e o desenvolvimento eficazes. O modelo defendido propde que seja realizado o
mapeamento das competéncias, a fim de ilustrar, de forma mais assertiva, as lacunas

formativas que precisam ser preenchidas.

O produto se configurara a partir das cinco etapas abaixo descritas. Contudo, em
consonancia com as caracteristicas académicas determinadas pela Instituicdo de Ensino (que
submeteu este projeto), o referido se aterd, na prética, apenas nas fases de diagnose e
planejamento. Assim, ndo abordara as fases de sensibilizacdo, implementacao e avaliagédo, que

ficardo a cargo da instituicdo.

e 1. Diagnose;

¢ 2. Planejamento;
Programa de T&D: e 3. Sensibilizacdo;

¢ 4. Implementacgao;

¢ 5. Avaliacao.

Etapas do processo de T&D:

O Diagnostico representa o levantamento e a analise que ddo subsidio ao programa de
treinamento. O levantamento das necessidades responde basicamente a duas questdes iniciais:

quem deve ser treinado? O que deve ser aprendido?

E nesse ponto que a area de T&D faz sua primeira analise comparativa entre o perfil
atual do trabalhador e as exigéncias organizacionais, passando para a segunda fase, o

Planejamento, cabendo a ele organizar as prioridades entre o necessario e o possivel,
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enfocando os recursos disponiveis e as necessidades gerais. Ou seja, definir a melhor
forma de treinar e desenvolver “o que”, “como”, “quanto”, “quando” ensinar e
“quem” ira fazé-lo, para, s6 entdo, iniciar a terceira fase, a Sensibilizacdo, que tem por
objetivo despertar no trabalhador o entendimento sobre a importancia do
desenvolvimento de novas habilidades, permitindo, assim, uma melhor execucao de
suas tarefas logo que seja concluida a quarta fase, a Implementagdo, execucdo do
processo de treinamento que coloca em pratica tudo que foi planejado e programado para
suprir as deficiéncias identificadas na organizacdo, dando inicio a quinta etapa, que é a
Avaliacdo, cujo objetivo € medir os resultados alcangados, comparando ao que foi planejado,
verificando se foram atingidas as mudancas desejadas no comportamento dos trabalhadores.
No entanto, para que esta etapa alcance o seu objetivo, faz-se necessario que todo o processo
de treinamento seja minuciosamente planejado, para que, ao seu final, seja possivel medir os

resultados alcancados.

Essas cinco fases do Programa de T&D tém o objetivo de esclarecer cada etapa do
projeto, com a finalidade de n&o o tornar tdo complexo, proporcionando o desenvolvimento

das habilidades e adequando as pessoas a cultura da instituic&o.

Diagnose

Na diagnose, faremos o levantamento e a analise que dardo subsidio ao programa de
treinamento e desenvolvimento, favorecendo, assim, o diagnostico das necessidades de
capacitacdo. Partindo do pressuposto da diferenciacdo de cargos e fungdes que ndo existem no
CEFOR, o treinamento na forma de cursos vem para preencher as lacunas de atendimento aos
clientes internos e externos, tais como: presteza, cumprimento de prazos, conhecimento
técnico.

O Programa de T&D devera ser executado anualmente, de acordo com disponibilidade
de cada setor. Com a finalidade de proporcionar melhoria na qualidade dos servicos prestados,
as acOes do plano de capacitagdo dos servidores serdo realizadas em trés dimensdes:
conhecimento, habilidade e atitude. A partir das lacunas identificadas, analisaremos 0s
cursos disponiveis pela ESPEP, apontando quais atendem as necessidades das funcdes do
CEFOR.
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Planejamento

O CEFOR, com o olhar da educagdo permanente em salde, busca realizar melhorias
na instituicdo, implementando ac¢des voltadas para a capacitacdo e desenvolvimento dos seus
servidores, por meio de um Plano de Investimento Educacional, o qual esta sendo elaborado
com previsdo de entrega para o primeiro trimestre de 2017. Nesta etapa do projeto, seréo
descritas as agdes, de forma que os gaps identificados na diagnose sejam sanados ou
reduzidos.

Mediante o aparato levantado nas visitas e entrevistas com a direcdo do CEFOR,
identificamos a iminente necessidade do desenvolvimento de um programa de T&D para 0s
seus servidores em parceria com a Escola de Servigo Publico do Estado da Paraiba — ESPEP,
bem como para os que poderdo chegar a instituicdo, desconhecendo, muitas vezes, o quédo
impactante é a execucdo de seu trabalho para o sucesso e reconhecimento da instituicdo, no
cenario da educacdo permanente em salde, para os trabalhadores do SUS na Paraiba. Deste

modo, o0s objetivos do programa de T&D elaborado pela Acerte Consultoria visa a:

e Preparar 0s servidores para executar as atividades proprias de sua fungéo;

e Desenvolver novas habilidades para a transmissdo de informacdo, visando a
melhoria da comunicacéo institucional;

e Desenvolver novos conceitos;

e Aumentar a proatividade como consequéncia.

O programa serd promovido pela ESPEP, 6rgdo vinculado a Secretaria de
Administracdo, que tem como objetivo, enquanto instituicdo formadora, planejar, coordenar e
executar a formacdo inicial e continuada dos servidores publicos do Estado, a fim de
desenvolver seus recursos humanos. O programa para 0s 20 servidores distribuidos na
recepcdo, nas secretarias (escolar e da direcdo), no RH e no almoxarifado, seré desenvolvido
em ciclos de acordo com o turno livre dos servidores, com carga horaria de 20h semanais e,

aos sabados, para os que trabalham em regime de 40 horas semanais.
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Sensibilizagao:

Para que a orientagdo da consultoria alcance os resultados desejados, realizaremos a
fase de preparacdo, constituida pela sensibilizacdo, cujo objetivo € sensibilizar os
colaboradores quanto a importancia do T&D para a instituicdo, visando ao crescimento
pessoal, visto que, quando crescemos enquanto individuos, também melhoramos o ambiente
no qual estamos inseridos. Além disso, nesta etapa, & preciso que exista clareza da
importancia de cada membro no processo, bem como seu engajamento e disposi¢cdo. Esta
etapa € tratada por muitos autores como aquela cuja finalidade é divulgar internamente os
conceitos e a metodologia adotada. Para tanto, necessitaremos realizar um seminario para
disseminar as ideias do projeto.

A fase do seminério, a qual contara com o envolvimento dos colaboradores, consiste
na elaboracdo de uma palestra que abordara temas cruciais para o0 bom funcionamento da
instituicdo. Esse seminario envolvera toda a organizagdo, tanto a diretoria quanto o0s
colaboradores, principal foco do projeto, e serd ministrado pelo Instrutor, nesse caso, a
Gerente desse projeto, por ter conhecimento dos conceitos a serem aplicados e desenvoltura

para apresentacéo.
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Roteiro do Seminério:

Duracéo: 4 horas

Local: Auditério do CEFOR

Desenvolvimento: Sensibilizar e conscientizar os colaboradores acerca da importancia do

T&D, aqui colocados enquanto cursos direcionados na ESPEP.

Roteiro do Seminario

“Valorize o seu trabalho,

04 Horas cuidando bem de tudo o

que vocé ja conquistou”.

O fruto do seu trabalho é?

Implementacéo

Apos realizada a sensibilizacdo, serdo analisados os principais fatores que poderdo
afetar a implementacdo: a qualidade dos participantes e dos recursos, facilidades de
comunicagéo, envolvimento da alta administragéo e flexibilizagio do programa.

O programa sera realizado com material didatico de facil entendimento, com slides
explicativos (para que ndo haja duvidas ao longo da capacitacdo), projetor (para melhor
visualizacdo do conteldo) e videos educativos que facilitam o entendimento do treinando,
contando-se, ainda, como sala climatizada.

Os instrutores terdo notdrio saber na esfera publica, a fim de transmitir para o0s
treinandos informacfes precisas acerca do conteudo do programa de T&D, facilitando uma
boa elaboracéo das avaliagdes e garantindo que os treinandos, com o conhecimento adquirido,
venham a ter bons rendimentos nas suas rotinas diarias, bem como nas avaliagdes a serem

aplicadas.
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A participacdo da alta administracdo, para a qualidade do programa, também é
essencial nesta etapa, sendo responsavel pelo resultado de todo o processo, objetivando o

conhecimento genuino de cada funcdo existente, sem fugir do seu real objetivo.

Avaliacao

A avaliacdo do desempenho é essencial para garantir que os objetivos do treinamento
sejam alcancados, 0 que a torna um dos maiores desafios da gestdo. Para elucidar, definimos
avaliagdo de desempenho como: atualizagéo de diversas ferramentas na busca por conhecer e
medir o desempenho dos individuos na instituicdo, tracando um comparativo entre
0 desempenho esperado e o real por eles alcancado.

Deste modo, adotaremos 0s seguintes niveis de avalia¢éo:

01 — Avaliacéo de reacoes:

Vamos avaliar a percepcdo dos servidores em relacdo ao contetido do treinamento,
metodologia adotada, carga horaria, material instrucional e aplicabilidade em cada funcao.
Esta avaliacdo pode ser efetuada no final de cada sesséo ou ao final do treinamento, mediante
depoimentos ou questionarios apropriados.

02— Avaliacdo do Comportamento no cargo em cada funcdo apos trés meses, por meio
das técnicas abaixo:

e Amostragem de atividades: consiste, basicamente, no registro da observacdo do
comportamento dos servidores no trabalho, em espacos de tempo selecionados ao
acaso;

e Entrevistas e questionarios: informacdes acerca do desempenho na funcdo podem ser
obtidas também mediante interrogacdo. Neste caso, fazem-se perguntas aos servidores
acerca de seu comportamento. Este nivel é considerado menos objetivo que as técnicas

de observacao, 0s questionarios e certos aspectos do desempenho dos servidores.
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Critérios de Aceitacéo

e Todos os membros da equipe deverdo comparecer a, pelo menos, uma das visitas
realizadas na instituicéo.

e A equipe devera desenvolver todas as etapas do projeto.

e O projeto sera considerado bem-sucedido caso seja aprovado pela Gerente de Projeto e
pela instituicio CEFOR, ao ter atendido a sua necessidade principal, bem como

mediante a aprovacéo pela banca de avaliadores na Estratego.

Exclusbes do Projeto (Escopo néo incluido)

Nao sera responsabilidade da Acerte Consultoria:

e A contratacdo dos servicos da ESPEP para realizacdo de quaisquer tipos de T&D para
os servidores;

e A implementacgéo do projeto;

e A etapa de revisao do projeto;

e A garantia do desenvolvimento de habilidades interpessoais dos servidores;

e Supervisionar o desempenho dos servidores.
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Restricdes

e Este projeto so tera validade se atender a todos os critérios estabelecidos pela direcéo

do CEFOR.

e Limitacdo da quantidade de reunides entre os membros da equipe, visto que nem todos

podem comparecer nas datas programadas.

e O treinamento ser promovido por outro 6rgdo da gestao.

e A desmotivacdo tipica do funcionalismo publico.

e Limitacdo na coleta de dados, tendo em vista sua inexisténcia.

e Limitacdo de reunides com os gestores da instituicao.

Premissas

execucdo do mesmo, para termina-lo dentro prazo.

Os membros da equipe do projeto deverdo estar motivados e comprometidos durante toda a

e ApOs o inicio do projeto, sera disponibilizado um professor orientador para dirimir davidas

em até 04 encontros.

do projeto.

Entregar as atividades dentro dos prazos estipulados pelo gerente de projeto.

As informacGes necessarias sobre a empresa deverdo estar disponiveis a todos os membros

VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
Descricdo do escopo do

1 03/11/2016 |projeto Gerente do Projeto
Descricdo do escopo do

2 29/12/2016 |projeto Gerente do Projeto
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FOLHA DE APROVACAO DA DECLARACAO DO ESCOPO

FOLHA DE APROVAGAO DO TERMO DE ABERTURA DO PROJETO

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um Programa | Data: 25/01/2017

de T&D para os servidores

do CEFOR Versao: 01

aq'c te

R gt‘ g:.— Centro  Formador de
.

d”m Recursos Humanos da | Paginas: 04

¥ Paraiba — CEFOR

Estrutura Analitica do | Resp:

Projeto — EAP Glaucia Pontes

ESTRUTURA ANALITICA DO PROJETO - EAP
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CEFOR
|

PLANEJAMENTO SENSIBILIZACAO IMPLEMENTACAO AVALIACAO ENCERRAMENTO

RELATORIO
APRESENTACAO

0 QUE? SEMINARIO
CoMO?

QUANDO?

QUEM?
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Diagnose

A  diagnose sera o
levantamento e a analise que
dardo subsidio ao programa
de treinamento e
desenvolvimento,
favorecendo o diagnostico
das necessidades de
capacitacéo.

O diagndstico real dos
problemas existentes no
atendimento ao cliente.

Planejamento

O planejamento é toda a
preparacdo do projeto junto
ao CEFOR com 0
estabelecimento de métodos
convenientes.

Entendimento de toda a

elaboracdo do
planejamento, sendo
condizente com  as

necessidades existentes.

Sensibilizacao

Preparar o emocional de
todos os funcionarios com
lacunas nas fungdes para um
aprendizado eficaz.

Funcionarios conscientes
da necessidade de
aprendizado

Implementagéo

Efetivacdo do  projeto,
colocando em pratica todas
as ferramentas necessarias

Acompanhando e
validando o desenvolver
dos funcionarios

funcionarios.

para sanar as lacunas
existentes.

Avaliacgéo Avaliar a efichcia do | Feedback das avaliacbes
treinamento  junto  ao | junto ao Diretor do
desenvolvimento dos | CEFOR
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Elaboracéo do
relatorio final

Relatério final é, em tese,
um resumo do projeto com a
descricdo de todos 0s pontos
importantes,  dificuldades
encontradas e superacoes.

Relatorio bem
explicativo, focado no
bom entendimento de
todos e da bancada
avaliadora.

Apresentacéo do
projeto

A apresentacdo serd para a
bancada avaliadora, e cada
um dos participantes
apresentara a parte
determinada pelo Gerente
do projeto.

A Dbancada avaliadora
dara a nota apds a
avaliacdo da
apresentacao.

Confraternizacao

Jantar de confraternizacéo

Os  participantes  do

com todos os participantes | projeto  estarem  de
do projeto. acordo.
VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
1 25/01/2017 Estrutura Analitica do Projeto Gerente do Projeto
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FOLHA DE APROVACAO DA EAP

FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DA EAP

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Pestts
Conaultoria

Desenvolver um Programa

de T&D para os servidores

01/11/2016

do CEFOR Verséo: 01
Centro Formador de
Recursos Humanos da Paginas: 01
Paraiba — CEFOR

Resp: Glaucia
Cronograma Pontes

CRONOGRAMA

Seguem algumas consideraces a respeito do grafico demonstrativo do Cronograma:

v" Na primeira e na segunda colunas em alinhamento com a EAP, constam a

sequéncia numérica e as etapas das atividades, respectivamente.

v Na terceira coluna, os responsaveis por cada atividade.

v Na ultima coluna, constam os periodos de desenvolvimento das atividades.

O inicio das atividades do cronograma ocorreu em 06 de outubro de 2016, e o

encerramento, no dia 02 de fevereiro de 2017, como segue abaixo:
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Outubro/2016

1 Reunido com o cliente

1.1 | Reunido de Consensao Glaucia

1.2 | visita 8 Empresa Glaucia/Katia/Silvana

2 Identifica¢do do Problema

2.1 | cColetade Dados Glaucia/Katia/Silvana

2.2 | Analise do Problema Equipe

2.3 Reunido de Consenso Equipe

3 Defini¢do do Produto

31 Definigdo de Prazos de Equipe
Responsabilidades

Novembrof2016

a Desenvolvimento do Produto
Reunido de Consenso .

4.1 ) Equipe
de Equipe

4.2 Escopo Equipe

Dezembro/2016

4 Desenvolvimento do Produto
Reunido de Consenso .
4.1 . Equipe
de Equipe
Desenvolvimento da L )
4.2 K&tia/Roniele
EAP
Desenvolvimento de )
4.3 Equipe

Produto

laneirof2017

5 Elaboragdo do Relatorio Geral
5.1 Reunido de Consensao Equipe
52 Consolidagdo do e
Produto
- Apresentacgdo Final do
Projeto
Apresentacio ao i
7.2 . Equipe
Cliente

Apresentagdo Final do Projeto

Fevereiro/2017

7.3

Entrega do Projeto &
Estratégo

Equipe




FOLHA DE APROVACAO DO CRONOGRAMA

FOLHA DE APROVACAO DO CRONOGRAMA

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um | 29/01/2017
Programa de T&D para
os servidores do CEFOR | Versdo: 03
Centro Formador de
Recursos Humanos da | Paginas: 01
Paraiba — CEFOR
Resp: Glaucia
Orcamento Pontes
ORCAMENTO
1 CONSULTORIA 5HORAS | 10 HORAS | 15 HORAS | 10 HORAS
Total 1.445,00 2.890,00 4.335,00 8.670,00
*Hora trabalhada R$ 289,00
*Consultoria gratuita.
VERSAO DATA DESCRICAO RESPONSAVEL
02 25/01/2017 ORCAMENTO AFRANIO PALITOT
03 29/01/2017 ORCAMENTO GLAUCIA PONTES
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FOLHA DE APROVACAO DO ORCAMENTO

FOLHA DE APROVAGCAO DO ORCAMENTO

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um Programa de | 01/11/2016

T&D para os servidores do

CEFOR Versao: 01

.| Centro Formador de Recursos

Humanos da Paraiba — Paginas: 03
CEFOR

Resp: Glaucia
Plano de recursos Pontes

Organograma

Sponsor

Gerente de

Projeto

Analista de Analista de Analista

Planejamento Qualidade Financeiro
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Matriz de Responsabilidade

Glaulcia Pontes Brito da Silva
83 98858-0600
Glaucia_pb@hotmail.com

Gerente do projeto

¢ Responsavel pelo termo de
abertura.

¢ Organizacao do projeto.

e Gerenciamento das mudancas.

e Aprovacao de todas as etapas.

e Apresentacdo do projeto ao
cliente.

¢ Responséavel pelo plano de

Afranio Almeida de Sousa Analista de gerenciamento da qualidade.
Palitot Qualidade e Elaborac#o das atas de
8398814-1173 reuniso.
afraniopalitot@hotmail.com
¢ Auxiliar no plano de
gerenciamento de RH.
Edjane Queiroga de Meneses Analista de

8399802-1721
edjane_queiroga@hotmail.com

Planejamento

e Construcdo do Organograma.
e Matriz de responsabilidade.
e Matriz de disponibilidade.

e Construcdo do Cronograma.

¢ Apoiar na elaboragéo do plano
de gerenciamento de riscos.

Kétia Regina Barbosa da Cunha Analista de e Construcdo da matriz de risco
83 98898-4172 Qualidade e matriz.
katiregi@hotmail.com « Construg&o da matriz de
resposta ao risco.

o EAP.

¢ Apoiar a elaboragéo do plano
Roniele Pessoa dos Santos de gerenciamento de riscos.
Alves Santiago Analista de

83 98882-5655
ronieleadm@hotmail.com

Planejamento

e Construcdo do quadro de
analise de risco.

e Responsavel pela defini¢do do
escopo.

e EAP.

Silvana Lima Duarte
83 98768-9242
Silvana_jd@hotmail.com

Analista Financeira

¢ Apoiar na elaboragéo do plano
de gerenciamento de riscos.

e Construcao da matriz de risco
e matriz.

e Construcdo da matriz de
resposta ao risco.
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Matriz de Disponibilidade

Glaucia Pontes Brito da Silva X | X Semana - Tarde

Final de Semana: Integral
Afranio Almeida de Sousa X X | X | X | X | X |X |Semana-18:30 as 22:00h
Palitot Final de Semana: Integral

Edjane Meneses de Queiroga X X | X | X | X |X | X | Semana - 18:30 as 22:00h
Final de Semana: Integral

Kétia Regina Barbosa da Cunha X | X | Integral
Roniele Pessoa dos Santos A. X X | X | X | X |X|X | Semana-18:30 as 22:00h
Santiago Final de Semana: Integral
Silvana Lima Duarte X X | X | X | X |X | X ] Integral

NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Para este projeto, ndo ha necessidade de treinamentos da equipe.

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para a avaliacdo do trabalho da equipe, sera utilizado um formulario padréo, que devera

ser enviado no dia 20 de janeiro de 2017 para o e-mail do Professor Eldemir Alencar

(eldemir@estratego.com.br). Trata-se da avaliacdo 360°, em que cada membro se autoavalia e

avalia cada membro da equipe.

REMUNERACOES E PREMIACOES

Para este projeto, ndo havera remuneragdo nem premiacOes para 0s membros da equipe
de projeto.
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FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE RECURSOS HUMANOS

FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE RECURSOS HUMANOS

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um Programa | 30/01/2017
de T&D para os servidores
do CEFOR Verséo: 01
Centro Formador de
Recursos Humanos da Paginas: 01
Paraiba — CEFOR

Resp: Glaucia
Calendarios de reunides Pontes

Calendario de Reunides

06.10.2016 Para a Etapa Inicial GP | Membros
Primeiro encontro com o
27.10.2016 direcionamento do Orientador de GP | Membros
Treinamento
Primeiro encontro com direcionamento
03.11.2016 do orientador de Projeto GP | Membros
Pesquisa e levantamentos de dados com Glaucia Pontes; Katia
14/11/2016 | os responsaveis do CEFOR GP | Barbosa e Silvana Duarte
Ajustando a equipe com a coordenador
24/11/2016 | e orientador do Projeto GP | Membros
Pesquisa e levantamentos de dados com Glaucia Pontes; Kétia
30/11/2016 | os responsaveis do CEFOR GP | Barbosa e Silvana Duarte
Da equipe com o orientador de
01/12/2016 | Treinamento para avaliar e direcionar o GP | Membros
projeto.
Da equipe para ajustar e
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08/12/2016 | desenvolver o Projeto GP | Membros
18/12/2016 Da equipe para ajustar e GP | Membros
desenvolver o Projeto
29/12/2016 Da equipe para ajustar e GP | Membros
desenvolver o Projeto
07.01.2017 Para desenvolver o projeto através do GP | Glaucia Pontes; Kétia
subgrupo 1 Barbosa e Silvana Duarte
14/01/2017 Da equipe para ajustar e GP | Membros
desenvolver o Projeto
28/01/2017 | Para desenvolver o projeto através do GP | Glaucia Pontes; Kétia

subgrupo 1

Barbosa e Silvana Duarte
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FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE GERENCIAMENTO DAS

COMUNICACOES

FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE GERENCAIMENTO DAS COMUNICACOES

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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Desenvolver um Programa de

T&D para os servidores do

30/01/2017

CEFOR Versao: 01

Centro Formador de Recursos

Humanos da Paraiba — CEFOR | P&ginas: 03
Resp: Glaucia

Plano de gerenciamento do Pontes

risco

Matriz de Riscos X Causas

Riscos

Causa-Raiz

e Conciliacdo da  agenda
integrantes da equipe.

dos | Diferentes horérios e disponibilidade dos

Integrantes da Equipe.

e Término do projeto apds o prazo

estabelecido.

Dependo do empenho da Equipe para
entregar no prazo determinado.

e Falta de motivagéo dos servidores.

estabilidade.

Acomodacdo tipica do funcionalismo
publico em virtude da garantia de sua
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Matriz de Avaliagédo de Risco

MEDIO RISCO ALTORISCO
ALTORISCO
©
T MEDIO RISCO ALTO RISCO
=
o
E RISCO NULO BAIXO RISCO
m

Quadro de Analise de Riscos

Riscos Probabilidade [ Impacto N'V.el e
Risco
o Conciliagédo de agenda dos integrantes
da equipe
Alta Alto Alto

e Término do projeto apds o prazo
estabelecido Alto Alto Médio
e Falta de motivacao dos servidores Alta Alto Médio




Matriz de Respostas ao Risco

Riscos Nivel | Estratégia Resposta

o Conciliagdo de Delegar tarefas, alinhando a
agenda dos Alto | Conciliar |disponibilidade de horarios, em subgrupos
integrantes da dos integrantes.
equipe

e Término do
projeto apds Alto | Realinhar Realinhar tarefas de modo a acelerar as
prazo demandas.
estabelecido

e Faltade Promover sensibilizagdo dos servidores,
motivacao dos Alto | Sensibilizar | evidenciando os ganhos profissionais e
servidores pessoais ao aderir ao programa.
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1. Matriz de Comunicacdo do Projeto

Apresentar a equipe e

0 projeto; revisar 0s

Reunido de inicio | objetivos do projeto e Presencial Uma vez GP
a abordagem de
gestao.
Reunides da Revisar a evolugéo do Presencial Quinzenal GP
equipe do projeto projeto.
Reunides de Receber orientacdes Quatro
Orientacdo do para o alinhamento do | Presencial reunides Orientador
Projeto projeto.
Relatdrio final Registrar a evolucdo | E-mail e em Uma vez Equipe
do projeto, bem como | documento
seus problemas. anexo ao
projeto
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FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE
MATRIZ DE RISCOS E CAUSAS

FOLHA DE APROVACAO DO PLANO DE MATRIZ DE RISCOS E CAUSAS

Glaucia Pontes Brito da Silva

Gerente do Projeto

Jodo Pessoa — PB
2017
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ANEXQOS



GESTAO DE PESSOAS EM PROJETOS

PROGRAMADE

MAPEAMENTO DASCOMPETENCIAS

CARGO: Apontar o cargo

da missdo instucional.

Missdo Organizacional: descrever a missdo da organizacdo. Assim, fica mais coerente
mapear as competéncias mais concretas que o colaborador deve possuir para a confirmacao

Responsabilidades/Atividades

Elencar as principais responsabilidades/atividades ligadas a este cargo.

Caracteristica da Funcao/Cargo

Conhecimentos

Habilidades

Atitudes

Pontuar 0S principais
conhecimentos  necessarios
para a atuacao do colaborador
mediante as suas
responsabilidades.

Pontuar as principais
habilidades necessarias para
a atuacgdo do colaborador
mediante as suas
responsabilidades.

Pontuar as principais
atitudes necessarias para a
atuacédo do colaborador
mediante as suas
responsabilidades.

bem como a experiéncia exigi

Escolaridade/Experiéncia anterior necessaria:

Apontar as principais formacfes necessarias,

da para o cargo.

Relacionamento Externo/Interno:

Descrever os principais relacionamentos
que o colaborador tera com os stakeholders
da organizagéo.

Tomada de Decisdo:

Descrever como serd a participacdo do
colaborador nas decisfes da organizacao.

Responsabilidade de Pessoas:

Apontar, do ponto de vista hierarquico, as
responsabilidades deste colaborador com
outras pessoas da organizacao.
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QUESTIONARIO

BLOCO 1 - ASPECTOS RELACIONADOS AO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DA AMOSTRA

1. Sexo:
a) Masculino

b) Feminino

7. Vinculo com a empresa:

a)

2. Estado civil:

a) solteiro (a)
b) casado (a)
¢) separado (a)
d) viivo (a)

e) outro (a)

b) de 6 a 12 meses
c) de 12 a 18 meses
d) de 18 a 24 meses

e) mais de 24 meses

3. Idade:

a) de 18 a 25 anos
b) de 26 a 30 anos
c) de 31 a 35 anos
d) de 36 a 40 anos
e) de 41 a 45 anos

f) Acima de 45 anos

6. Cargo:

a) Servidor efetivo

b) Prestador de servigos

c) Terceirizado

4. Escolaridade:

a) Ensino médio incompleto
b) Ensino médio completo
c) Superior incompleto*

d) Superior completo*

* informar curso:
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SOBRE COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

Quais os principais objetivos do CEFOR?

SOBRE COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

Cite algumas caracteristicas que uma pessoa deve possuir para que seja considerada competente na sua area de atuagéo no
CEFOR.

Que Conhecimentos (conhecimentos tedricos, operacionais, legais etc.), Habilidades (saber fazer, aplicar os
conhecimentos) e Atitudes (profissionais e pessoais) cada pessoa precisa ter para desenvolver suas atividades na area
em que vocé atua no CEFOR?

Conhecimentos Habilidades Atitudes

Mediante as competéncias exigidas acima, de quais conhecimentos, habilidades e atitudes vocé necessita para uma melhor
atuacdo no CEFOR?

Conhecimentos Habilidades Atitudes
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QUESTIONARIO DE IMPACTO

Prezado(a) treinando(a), o questionario abaixo visa a coletar dados para avaliar o impacto do treinamento
realizado. Solicito a gentileza do preenchimento deste, para ajudar na melhoria do treinamento desenvolvido.
N&o é necessario que vocé se identifique.

Vocé utiliza, com frequéncia, em seu setor atual, o que Ihe foi ensinado no treinamento.
SIM( )NAO( )

Aproveita as oportunidades que tem para colocar em pratica o que aprendeu no treinamento.
SIM( YNAO( )

As habilidades que vocé aprendeu fizeram com que cometesse menos erros em seu trabalho em relagéo
ao contetido do treinamento.

SIM( YNAO( )

Vocé se lembra bem dos contelidos ensinados no treinamento.

SIM( )NAO( )

Quando aplica o que aprendeu no treinamento, vocé executa seu trabalho com maior rapidez.
SIM( )NAO( )

A qualidade do seu trabalho melhorou nas atividades relacionadas ao contetido do treinamento.
SIM( YNAO( )

A qualidade do seu trabalho melhorou, mesmo naquelas atividades que ndo precisam estar relacionadas
ao contetdo do treinamento.

SIM( )NAO( )

Participar do treinamento aumentou sua motivagdo para o trabalho.
SIM( YNAO( )

Vocé tem aceitado melhor as mudangas no trabalho.

SIM( YNAO( )

O treinamento do qual vocé participou possibilita ajudar seus colegas de trabalho, com alguma
atividade.

SIM( )NAO( )
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Curso:

Local: Data:

A) QUANTO AO DESENVOLVIMENTO DA FORMACAO.

1. A motivacéo dos facilitadores foi adequada para a compreenséo?
( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucas vezes ( ) Nunca

2. As ideias principais foram retomadas, esclarecidas ou completadas, quando necessario?

( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucasvezes ( ) Nunca

3. Os exemplos utilizados foram ilustrativos, relevantes e ajustados ao contelido proposto?

( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucasvezes ( ) Nunca

4. O facilitador demonstrou dominio suficiente dos contetdos abordados?

( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucasvezes ( ) Nunca

5. Houve sequéncia no desenvolvimento do assunto de modo que facilitasse o entendimento por parte
do treinando?

( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucasvezes ( ) Nunca
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6. Em que grau de profundidade foi desenvolvido o contetido?

() Ruim ( )Bom
( )Muitobom () Otimo

7. As técnicas de ensino utilizadas foram adequadas aos objetivos propostos?
( )Sempre () A maioria das vezes

() Poucasvezes ( ) Nunca

8. O conteldo correspondeu ao esperado?

() Sim () Parcialmente ( ) Néo

9. Os objetivos foram alcangados?

() Sim () Parcialmente ( ) Néo

B) QUANTO AOS RECURSOS AUXILIARES E TEMPO

10. O prazo (carga horéria do treinamento) foi adequado?

() Sim () Néo

11. A divisdo (tempo) entre as aulas tedricas e praticas foi adequada?

() Sim () Parcialmente ( ) Néo

12. Adequacéo da quantidade de treinando.

() Ruim ( )Boa

( )Muitoboa () Otima
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13. O uso do material didatico foi relevante para melhorar a aprendizagem do contetdo?

() Sim () Parcialmente ( ) Néo

14. Os recursos audiovisuais foram utilizados adequadamente?

() Sim () Parcialmente ( ) Néo

15. O local e a infraestrutura foram adequados para 0 bom desenvolvimento do conteido?

( )Sim () Parcialmente () Néo

Sua opinido é muito importante para que seja possivel aprimorar os proximos trabalhos. Utilize este espago para criticas, sugestoes ou
comentarios sobre a disciplina. Obrigado!
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Roteiro do Seminério:

Obijetivo: sensibilizar e envolver os colaboradores do CEFOR acerca da importancia
do treinamento proposto.

Duracéo: 4 horas

Local: Auditério do CEFOR

Palestrante: Glaucia Pontes Brito da Silva

Desenvolvimento: informar e conscientizar os colaboradores acerca da importancia do
T&D, aqui colocados enquanto cursos direcionados na ESPEP.

Coffee break: no final do Seminario, ofereceremos um coffee break, a fim de

promover socializacao.

Roteiro do Seminario

04 Horas
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