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RESUMO

Numa sociedade dindmica como a atual, é preciso ter a flexibilidade necessaria para
sobreviver em meio a tantas mudancas e de forma tdo intensa, sendo assim, ha um
constante processo de desenvolvimento. O papel do lider é preponderante na
aplicacdo e disseminagao da cultura e no direcionamento do comportamento do
individuo e das equipes, além das acdes formais em treinamento. Para a adequada
gestdo do processo de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdao (TD&E), a
avaliagcdo permite a comparagao dos resultados com os objetivos pré-estabelecidos,
determinando a eficiéncia e proporcionando o feedback necessario. A presente
pesquisa trata-se de um estudo descritivo e exploratorio, com abordagem mista, no
qual os participantes da pesquisa preencheram questionarios de avaliagdo sobre a
percepcao dos resultados do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de
Saude ministrado pela SES/SP. A criagcdo de programas de treinamento que
conversem com modelos de exceléncia em gestdo constitui uma importante
mudanca de mentalidade no servico publico de saude, de modo que contribua para
a capacitagcao dos profissionais em cargo de comando ou assessoria. Sem contar
com a necessidade da inser¢gdo do servico publico numa Gestao 4.0. O método
utilizado na pesquisa foi a Escala de Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no
Trabalho e a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento, além de
questionario para caracterizagdo de perfil dos participantes. Os resultados
mostraram elevado grau de satisfagdo dos egressos com a aplicabilidade do
conteudo e o desenvolvimento de autonomia e autoconfianga, podendo ser este, um
caminho para o alcance da exceléncia nos processos gerenciais, com ressalvas
apenas para a necessidade de fortalecimento do apoio da organizagdo no que tange
a formacéao dos lideres e das orientagdes recebidas para a execugao adequada das
atividades, ressaltando também a necessidade de reformulagdo dos programas de
treinamento sempre que necessario, para que efetivamente atendam as
necessidades dos profissionais ocupantes de cargos de comando e assessoria no
gerenciamento das suas equipes e gestdo de competéncia e exceléncia,

contribuindo para a modernizacao do servigo publico de saude.

Palavras-chave: Avaliacao de treinamento, lideranca, revolugcao 4.0, competéncias,

exceléncia em gestao.



ABSTRACT

In a dynamic society like today, it is necessary to have the necessary flexibility to
survive in so many changes and in such an intense way, therefore, there is a
constant process of development. The leader's role is preponderant in the
application and dissemination of the culture and in directing the behavior of
individuals and teams, in addition to formal training actions. For the proper
management of the Training, Development and Education (TD&E) process, the
assessment allows the comparison of results with pre-established objectives,
determining efficiency and providing the necessary feedback. This research is a
descriptive and an exploratory study, with a mixed approach, in which the
participants filled out evaluation questionnaires about the perception of the
results of the Management Development course in Health Services taught by
SES/SP. The creation of training programs that deal with models of excellence in
management constitutes an important change in mentality in the public health
service, so that it contributes to the training of professionals in command or
advisory positions. Not to mention the need for the inclusion of the public service
in a Management 4.0. The method used in the research was the Self-
Assessment Scale of Training Impact at Work and the Training Transfer Support
Scale, in addition to a questionnaire to characterize the profile of the participants.
The results showed a high degree of satisfaction among graduates with the
applicability of the content and the development of autonomy and self-
confidence, which may be a path to achieving excellence in management
processes, with reservations only for the need to strengthen the organization's
support the training of leaders and the guidance received for the proper
execution of activities, also emphasizing the need to reformulate training
programs whenever necessary, so that they effectively meet the needs of
professionals occupying command and advisory positions in the management of
their teams and management of competence and excellence, contributing to the

modernization of the public health service.

Keywords: Training assessment, leadership, revolution 4.0, skills, management

excellence.
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1. INTRODUCAO

Numa sociedade dindmica como a atual, é preciso ter a flexibilidade
necessaria para sobreviver em meio a tantas mudancgas e de forma tao intensa,
num constante processo de desenvolvimento.

No contexto profissional, ndo é diferente, pelo contrario, as organiza¢des
exigem que seus colaboradores se mantenham atualizados, desenvolvendo um
conhecimento transdisciplinar, com a¢des de desenvolvimento que promovam o
crescimento individual e organizacional, por meio do aprimoramento de
competéncias.

Para compreendermos o termo competéncias, podemos citar a visdo de
Dutra (2008) apud Bianco, Colbari & Gongalves (2014), que nao apenas define,
mas amplia a ideia como sendo “o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes de uma pessoa”, mas “por si s6 ndo é suficiente para garantir que ela
agregue valor a empresa na qual atua. Considerar os profissionais pelo que
efetivamente entregam para a organizacdo amplia as possibilidades de avalia-
los, orientar seu desenvolvimento, e recompensa-los de forma justa e
adequada”, ou seja, sdo levados em consideragao os resultados gerados com a
atuacao do individuo, nao bastando apenas a reunido de saberes. Esse conceito
sera discutido mais adiante numa secao especifica, bem como outros conceitos
importantes para a compreenséo do objeto de pesquisa desse trabalho.

A educacgao corporativa hoje é basicamente um processo formal, mas que
em contrapartida também carrega um carater informal, um construir,
desconstruir, reconstruir continuo e multidirecional, com isso, as praticas de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) nas organizagbes tém se
reestruturado adotando uma visdo mais estratégica e evidenciando a
necessidade de mais investimentos neste subsistema de Recursos Humanos,
além do monitoramento dos resultados alcangados. Este conceito contempla o
desenvolvimento continuo e € denominado Aprendizagem Organizacional.

“‘As organizagbes precisam estimular que seus colaboradores se
permitam sair da “zona de conforto” para complementar o aprendizado em nivel
individual e para que, depois de seu processo, possam compartilhar o que
aprenderam com o0s demais colegas, gerando boas praticas de

compartilhamento de experiéncias individuais.” (Karnal & Duha, 2020).
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Nas pesquisas em banco de dados cientificos, verifica-se uma
diversidade de publicagbes consistentes que abrangem inumeros aspectos da
avaliacdo de treinamento, desde o levantamento de necessidades até a
validacao de instrumentos provenientes do nucleo de Psicologia Organizacional
e do Trabalho da Universidade de Brasilia, estando entre os principais autores:
Gardénia da Silva Abbad, Jairo Eduardo Borges-Andrade, Thais Zerbini, Daniela
Borges Lima de Souza e Luciana Mourao.

Sobre as competéncias individuais e organizacionais, estas podem ser
aprimoradas por meio dos treinamentos ofertados pela organizagéo de trabalho,
e avaliados constantemente, s6 que “diante do total desconhecimento sobre
como determinado programa afetara certas dimensdes do desempenho de uma
organizacao, os esforcos acabam se concentrando na avaliagdo de reacgao.”
(Abbad et al., 2012)

Essa conduta de focar na avaliacdo de reagao pode ocorrer devido ao
grau de complexidade para construir uma ferramenta de avaliacdo de impacto,
além dos custos envolvidos, o que constitui consideraveis entraves na adogao
dessas ferramentas.

Com isso, hd a importancia de estabelecer um marco légico como
ferramenta, na qual é possivel construir uma relagdo entre desempenho
individual, em grupos ou no ambito organizacional visando o alinhamento
estratégico, de modo que sejam contemplados indicadores de impacto, além de
tornar possivel a visdo sobre a viabilidade e pertinéncia de certas acbes em
treinamento (Abbad et al., 2012).

Os modelos légicos sao ferramentas que facilitam a quantificacdo das
atividades e resultados de um programa de treinamento. (Meneses, 2007 apud
Abbad et al, 2012). Os elementos que compdéem O programa Sao: recursos
(humanos, financeiros e tecnoldgicos), atividades (processos ou passos que
levarao ao resultado final, o resultado esperado (de curto, médio e longo prazo)
e contexto. (Abbad, Souza, Laval & Souza, 2012 apud McLaughlin e Jordan,
2010).

Em suma, € recomendavel que a organizagao tenha o programa de
treinamento bem estruturado e o mais detalhado possivel para facilitar a

visualizagéo e, portanto, a implementagéo.
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E fundamental que cada organizacdo tenha a missdo, visdo e valores
definidos, mas também é preciso que seja de conhecimento de todos, para
nortear o comportamento organizacional em diregdo ao alcance das estratégias
e objetivos, estes elementos descrevem a cultura, o que impacta inclusive nas

acOes de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

1.1 Cultura organizacional

O conceito de cultura organizacional surgiu por volta de 1871, e que de
acordo com Taylor (1871), € um complexo de crengas, valores, conhecimentos e
costumes que expressa o0 convivio de uma determinada sociedade (Dante,
Rodrigues & Cremonezi, 2016).

Outro enfoque sobre a definigdo de cultura organizacional diz que: “as
interagbes complexas das praticas sociais de um grupo fazem emergir
pressupostos basicos que sao eleitos pelo mesmo como a forma valida de se
comportar. Estes pressupostos sdo formados pelas experiéncias conjuntas de
acordo com sua vivéncia e maneira de responder e de se comportar frente aos
desafios do ambiente em que vivem e partem de uma experimentacdo que deu
certo, que recebe adesdes e que, consciente ou inconscientemente, passa a ser
a forma eleita pelo grupo como a mais adequada ou, as vezes, a Unica forma de
ser, em relagdo a um determinado evento.” (Zago, 2013).

Zago (2013) diz que “cultura pode ser entendida, entdo, como a resultante
cognitiva de uma construgido social que é extraida de aspectos importantes da
experiéncia coletiva dos membros de uma sociedade que se configuram como
modelos mentais, visdo compartilhada ou arquétipos; os quais, uma vez
incorporados, passam para o nivel do inconsciente coletivo, onde muitas vezes o
porqué dos procedimentos nédo é explicavel. Sado apenas aceitos como certos,
sem questionamentos. “Simplesmente sdo assim.”

A cultura é “uma mediagao constante entre o que se constréi e o que
surge no dia a dia das relagdes pessoais” [...] fatos sociais que obedecem a
constante evolugao da sociedade e as diferentes mudancas do tempo levaram a
uma transformacédo das abordagens da cultura organizacional (Sotomayor &
Martinez, 2017 apud Huertas, 2005).
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“Falar em cultura é falar como as coisas sédo feitas. A organizagcédo deve
ter em mente que tdo importante quanto estabelecer regras € capacitar e
sensibilizar os funcionarios a se comprometerem a aplicar essas regras.”
(Burmester, 2019). Neste aspecto, o papel das liderangcas é preponderante na
manutengao da cultura adotada pelas organizagoes.

“A forga da cultura organizacional esta ligada na “homogeneidade” em
que os valores sao compartiihados dentro da organizagdo, quanto mais
membros aceitarem os valores essenciais e estiverem comprometidos mais forte
e influente sera a cultura, sendo influenciada também pela estabilidade de seus
membros, quanto mais tempo os membros permanecerem unidos e durante este
tempo as dificuldades forem transformadas em sucessos “utilizando as solugées
e comportamentos esperados pela sua cultura, temos entdo uma cultura
fortalecida e valorizada.” (Strapazzon, 2017). Afinal, as organizagdes selecionam
os colaboradores que atendem as necessidades e expectativas destas, mas o
préprio colaborador também deve buscar informagdes sobre a cultura do local no
qual pretende ingressar, de modo que havendo conflito de valores, sejam
identificadas por ambas as partes para reduzir os impactos e na impossibilidade
de mudangas ou negociagbes, a relagdo entre colaborador e empresa seja
interrompida, para evitar um significativo descompasso na entrega de resultados.

“A cultura organizacional tem sido usada pelos gerentes organizacionais
para ilustrar a forma como a organizacédo lidera seus colaboradores e para
demonstrar seus valores. Onde os gerentes buscam criar um tipo de cultura que
seja a melhor, pressupondo que a cultura se refere a certos valores que eles
buscam reproduzir na empresa. Evidenciando que segundo os gerentes existam
culturas boas ou ndo e que quanto melhor e mais forte for a cultura, mais forte
sera a organizagao.” (Strapazzon, 2017)

“‘Contudo, quando a cultura organizacional se torna fraca surgem
subculturas dentro da organizagdo que sao diversos grupos compartilhando
determinados valores. O surgimento destas subculturas afeta o desenvolvimento
da cultura organizacional, pois nado se tem valores compartilhados pela
organizagao e sim valores compartiihados por grupos e que podem se
diferenciar dos valores da organizacao (Strapazzon, 2017 apud Hitt, Miller;
Colella, 2013; Leite, 2013,). Estas subculturas levam ao surgimento de diferentes

normas e padrdes de comportamento impactando o funcionamento do dia a dia
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da empresa (Strapazzon, 2017 apud Cercal, 2001, p.11).” Uma lideranca
empatica e atuante pode ajudar no controle de subculturas que possam se tornar
deletérias ao funcionamento organizacional.

Com base nestes aspectos, a criagdo de uma cultura organizacional que
visa a exceléncia na entrega dos resultados, precisa ainda atrelar a este
mindset, a valorizagao do fator humano.

Strapazzon (2017) em uma pesquisa que analisa a influéncia da cultura
organizacional na retencao de profissionais, concluiu que na visdo dos
colaboradores, a falta de avaliacdo periddica do desempenho individual, de
oportunidades de promoc¢ao, de incentivo a escolarizagdo quando ndo ha um
programa de educagdo continuada, de reconhecimento, possibilidade de
crescimento profissional, melhores condigdes de trabalho, interesse pelo
crescimento e evolugdo dos colaboradores, além do descontentamento com o
salario, destacam a dificuldade da manutengéo desses talentos, divergindo ainda
em alguns pontos da visao do gestor nos seguintes aspectos: salarios, ambiente
agradavel e feedback. Esses fatores listados, segundo a autora, comprometem a
satisfagcado e motivagao dos colaboradores.

Embora o turnover no setor publico aconteca de modo diferente do setor
privado, pelo fato dos servidores serem concursados, o que aumenta o tempo de
permanéncia, algumas necessidades individuais podem ser levadas em
consideragdo, conforme apontadas no paragrafo anterior, ja que podem
influenciar os indicadores de absenteismo ou contribuir para o presenteismo,
além de impactar o numero de afastamentos por licengca médica, por exemplo.
Esse panorama demonstra que o ser humano é um ser social, que influencia e é
influenciado por seu meio, independente de sua posi¢ao hierarquica, com isso, €
importante lembrar que o individuo quando é absorvido por uma organizagao,
trara suas vivéncias que entrardo em interagcdo com outras e naturalmente,
busca oportunidades e ambientes que conectem com objetivos e valores

pessoais alinhados aos objetivos profissionais.

1.1.1 Liderancga e cultura

No presente estudo, os lideres do servico publico de saude s&o figuras

centrais, que por definicdo, é nesta esfera que as mudangas tém mais chances
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de ocorrer, pelo fato de ocuparem cargos técnicos e ao mesmo tempo
estratégicos, ndo dispensando a necessidade de habilidades politicas, e que tem
impacto também na esfera social.

O papel do lider é preponderante na aplicacédo e disseminacao da cultura
e no direcionamento do comportamento do individuo e das equipes, porque
como explica Silva, Nunes & Andrade, 2019 apud Inayat, ljaz & Zahid, 2012, a
lideranga pode afetar os comportamentos dos empregados de uma organizagao
quanto a atitudes, motivacdo e desempenho, e tem influéncia também nos niveis
de comprometimento.

Os lideres interagem com suas caracteristicas, habilidades e
comportamentos, associados ao estilo de lideranga, numa combinagdo de suas
crengas, ideias, normas e valores (Silva, Nunes & Andrade, 2019 apud Inayat,
ljaz & Zahid, 2012).

Silva & Nunes (2019), concluiram com os estudos realizados que ha “a
existéncia de relagdo entre alguns componentes do comprometimento e os
estilos de lideranca, apontando como o estilo de lideranga pode afetar o tipo de
comprometimento dos liderados com a organizagédo...”, isto €, o comportamento
do lider tera impacto no comportamento dos colaboradores, com uma influéncia
que pode se configurar como produtiva ou prejudicial, a depender do estilo de
lideranca adotado com cada perfil de equipe.

Sob a atuagdo das liderancas, a possibilidade de compreensdo das
equipes quanto a necessidade de comprometimento pode ser ampliada, ja que é
este papel que tem a prerrogativa de definir estratégias e tomar decisées que
afetam direta ou indiretamente no comportamento organizacional, podendo levar
(ou n&o) a equipe desenvolver autonomia, estimular a alta performance e o
compartilhamento do conhecimento.

As boas praticas de trabalho é o que leva as organizagdes e suas equipes

ao resultado, Gifford (2011), enfatiza que “...administradores realmente
eficientes sdo aqueles que fazem acontecer por meio de boas estratégias e
instrucbes — empregando funcionarios de alto nivel e encorajando-os a agir -,
nao os que resolvem problemas sozinhos e tentam justificar suas acgdes.”,
ressaltando a importancia da atuagdo em sincronia entre times de trabalho.

Cada equipe precisa de um estilo de lideranga especifico, portanto, nédo

existe modelo “ideal” que tenha validade para todos os ambientes de trabalho.
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Algumas equipes exigem lideres voltados para tarefas, outras, para pessoas,
mas de modo geral, o foco deve ser a sinergia organizacional.

Um estudo realizado por Brito & Magalhaes (2018), mostra preferéncias
por estilos de lideranga entre trabalhadores, e os resultados mostraram que
houve maior preferéncia pela lideranga orientada para tarefa em trabalhadores
de interesses empreendedores, comparado aos artisticos, e maior preferéncia
pela lideranga orientada para pessoas em trabalhadores sociais, comparado aos
realistas. Na lideranca carismatica ndao houve diferencas entre os grupos
estudados.

“‘Em tempos de incertezas e rapidas transformacbes que a sociedade
atravessa, percebe-se que as organizagdes necessitam de lideres que sejam
capazes de lidar com a mudanga, mantendo-as operacionais, além de buscarem
a eficiéncia.” (Pelliciari, 2018)

Ja os lideres transformacionais apresentam a capacidade de motivar os
outros, inspirando seus seguidores para admirar, respeitar, confiar e ser leal a
eles, conseguindo ir além das expectativas quanto aos ganhos a curto e longo
prazos na inter-relagdo da equipe em busca de objetivos, assim como ganhos
individuais e globais (Yukl, 2010 apud Pelliciari, 2018).

‘A lideranga verdadeiramente transformacional deve ser, de fato,
alicercada em fundamentos morais, para se evitar a confluéncia para com os
pseudotransformacionais, que utilizam do seu carisma para empenhar-se em
ganhos pessoais, assim como exploragdo dos seguidores.” (Conger; Kanungo,
1998; Roger; Farson, 1955 apud Pelliciari, 2018). Por isso, construir um estilo de
lideranca que faca sentido naquele contexto pode ser decisivo para o
estabelecimento de vinculos salutares do colaborador com seu lider, com a
organizagcdo e com a equipe, ndo sendo apenas uma relagdo de obediéncia,
controle e execucgao de tarefas.

Essa informagao corrobora com a ideia anterior, de que para cada equipe
existe um lider adequado para atender as necessidades de produtividade,
estabelecer sinergia entre as equipes e oferecer o suporte que se fizer
necessario para a execucgao das tarefas.

Quanto ao ambito publico, talvez essa premissa precise ser mais
discutida para uma construcédo coletiva do impacto das liderancas na Gestao

Estratégica de Pessoas e os resultados esperados.
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1.1.2 Gestao Estratégica de Pessoas

O campo da Saude, com vasta produgdo cientifica, necessita de
profissionais cada vez mais competentes, e para isso, € necessaria a adogao de
boas praticas em Gestdo Estratégica de Pessoas, que valorizem o capital
humano e intelectual, viabilizando ndo apenas a atuagao técnica, mas também
produgcdes cientificas no campo do comportamento organizacional,
especialmente no ambito publico.

Silva, Leite & Rodrigues (2016, apud Albuquerque 2002) caracterizam a

gestdo estratégica de pessoas como:

“.busca do melhor alinhamento possivel entre o
comportamento das pessoas, as estratégias e os fins da
organizacdo, corroborando a maxima de que, quando as
politicas e praticas da gestao estratégica de pessoas sao
integradas as estratégias organizacionais, verifica-se uma
tendéncia na area de gestdo de pessoas de atuar mais
direcionada ao modelo de comprometimento.”

Com isso, o gestor publico, de forma gradativa aprende a alinhar os
servidores a estratégia da organizagdo e de governo, para a geragado de

resultados concretos para o cidad&o. (Carmo et al., 2017).

Burmester (2019) explica que:

‘Em um programa de desenvolvimento de pessoas, é
importante considerar o] desenvolvimento das
competéncias gerenciais, relacionados a cargos de
supervisdo. Ele objetiva capacita-las quanto ao
amadurecimento de competéncias técnicas,
comportamentais e quanto as ferramentas gerenciais.
Estimula a visao critica quanto a gestdo de pessoas como
funcdo estratégica, visando o alcance da exceléncia de
resultados organizacionais.”

“O conhecimento torna-se obsoleto praticamente da noite para o dia,
nunca somos suficientemente habilidosos e as nossas atitudes sdo cada vez
mais cobradas, tudo isso ocorrendo em um turbilhdo infindavel de informagdes.
Enfim, estamos sendo desafiados rotineiramente a sermos profissionais

melhores...”. (Neto, 2019). Desse modo, compreende-se que O
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autodesenvolvimento € condicdo primaria para a manutencado de competéncias
sempre atualizadas nas organizagbes, além de contribuir para o
desenvolvimento pessoal e profissional de cada um, independentemente da
posigcao hierarquica que se ocupa.

Penhaki (2019 apud Gitelman et al. 2017) diz que “o papel do trabalho na
vida humana é: (i) satisfazer as necessidades instrumentais por meio de renda e
segurancga; (ii) satisfazer as necessidades intrinsecas, mantendo a autoestima
das pessoas; e (iii) oferecer sentido de realizacdo por meio de relagdes
interpessoais e oportunidades de desenvolvimento”.

O trabalho promove o alcance do senso de utilidade, de produtividade e
de propdsito, pelo qual o ser humano desenvolve e exerce suas potencialidades,
tamanha a importancia deste papel na vida de todos.

Silva, Leite & Rodrigues (2016) ao realizarem uma pesquisa de
abordagem qualitativa, baseado em estudos de casos multiplos em
organizagoes hospitalares, destacam que as contribuicbes do trabalho impactam
ndo apenas na comunidade cientifica, mas nos sujeitos participantes,

organizagdes participantes e na academia, conforme figura 1:
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IMPACTOS DA GESTAO
ESTRATEGICA DE
PESSOAS

ORGANIZAGCOES HOSPITALARES

Suporte tedrico e andlise dos dados
empiicos gue podem cferecer, contribuindo
na implementacio de politicas e priticas de
gestio de pessoas gue possam ajudar no
comprometiments organizacional

ACADEMIA

b contrihui para os estudos sobre a
gestdo estratégica de pessoas e,
hém, para o refi do

jin] COMAr i Lis]
arganizacional.

Figura 1: Impactos da Gestao Estratégica de Pessoas.

Fonte: Elaborada pela autora com base em Silva, Leite & Rodrigues (2016)

Adotar um modelo de gestao estratégica de pessoas € possivel, desde
que seja construida tomando como base um modelo de competéncias minimo
desenhado pela organizagdo, acrescido de outras competéncias essenciais

conforme a atividade a ser desempenhada.
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1.1.3 Gestao de competéncias

O desenvolvimento organizacional é possivel ao investir nas pessoas, por
isso, Costa (2016) cita a contribuicdo de importantes estudiosos sobre Gestao
do Conhecimento, aqui representado por lkujiro Nonaka que de acordo com o
referido autor, € um tedrico organizacional japonés, que “ao contextualizar a
criagdo do conhecimento em ambiente organizacional, entendeu ser a interagao
entre o conhecimento tacito e explicito a principal dindmica geradora do
conhecimento.”.

Em complemento a énfase dada aos principais estudos do assunto,
Scatolin (2015) diz que “o novo paradigma aponta que o conhecimento
organizacional cresce quando € compartilhado. Nesse caso, podemos tomar
como base tedrica os pressupostos de Nonaka e Takeuchi.” Ambos sao
referéncias em Gestdo do Conhecimento, destacando entre outros, o conceito
de competéncias. Neste artigo, Scatolin (2015) discute as vantagens da gestao
do conhecimento com base nestes referenciais, ponto relevante para a area de
TD&E.

“Por intermédio dos grupos, o conhecimento pode ser amplificado ou
cristalizado por meio de discussdes, compartihamento de experiéncias e
observagao. A equipe proporciona um contexto comum em que os individuos
podem interagir entre si. Os membros de uma equipe criam novas perspectivas
pelo didlogo e pelo debate, envolvendo consideraveis conflitos e divergéncias.
Assim, este tipo de interagao dindmica facilita a transformag¢ao do conhecimento
pessoal em conhecimento organizacional.” (Scatolin, 2015).

Tomando como base esta conclusao, € possivel identificar a necessidade
de um olhar cada vez mais apurado e proximo da area de TD&E, para viabilizar
acdes mais alinhadas e significativas para a experiéncia dos profissionais em
diversas direcdes da rede de comunicagdes.

“‘Podemos conceituar a gestdo do conhecimento como sendo o processo
de obter, gerenciar e compartilhar o conhecimento dentro da mesma
organizagao. Este processo envolve aspectos tecnoldgicos e humanos, tais
como criagcado, armazenamento, disseminacgao, utilizacdo e medig¢do.” (Scatolin,
2015 apud Oliveira et al., 2006)
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Para enfatizar a relevancia destes estudos, € importante complementar

que:

‘O capital intelectual é fundamentado no conhecimento,
sendo este um recurso advindo do saber dos
colaboradores, dos grupos ou mesmo da organizacgao.
Esse conhecimento precisa ser gerido, por meio de
estratégias de gestdo do conhecimento, capazes de
neutralizar as ameacgas e aproveitar as oportunidades,
agregando valor a estratégia organizacional. Nesse caso,
os gestores/lideres s&o essenciais no desenvolvimento de
praticas de disseminagdo e compartihamento do
conhecimento, sendo responsaveis também pelo
comprometimento de sua amplitude de controle com as
causas organizacionais.” (Nascimento & Junior, 2019, p.
96).

‘Ha uma razdo para a tendéncia dos observadores ocidentais de nao
recorrerem ao tema da criagdo do conhecimento organizacional. Eles sempre
partem da visdo da organizagdo como uma maquina para processamento de
informacdes. Esta visdo esta profundamente enraizada nas tradicbes
administrativas ocidentais, de Frederick Taylor a Herbert Simon.” (Scatolin, 2015
apud Nonaka e Takeuchi, 1997). Esse raciocinio contribui para a mudanga de
paradigmas organizacionais no ocidente, que passou a valorizar o conhecimento
e, portanto, as pessoas, ndo sendo mais estas as pecas de uma engrenagem,
isto €, uma visdo mecanica dos processos de trabalho, e sim, como parte
importante e estrutural de qualquer organizagéo, independente do seu modelo
de negaocio, area de atuacéo ou setor.

‘A base de conhecimento de uma organizacdo consiste em ativos de
conhecimentos individuais e coletivos que a organizagdo pode utilizar para
realizar suas atividades. Deste modo, o potencial de uma empresa para resolver
seus problemas depende de seus trabalhadores, do conhecimento altamente
qualificado e das competéncias organizacionais coletivas.” (Scatolin, 2015)

Sob o ponto de vista das organizagdes, "antecipar as habilidades
necessarias ao profissional € um processo estratégico e sistematico para
atendimento as futuras necessidades do mercado.” (Penhaki, 2019 apud

International Labor Office, 2015), podemos entao dizer que por esse motivo, o
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desenvolvimento humano é um valor indispensavel a qualquer organizagao, seja
publica ou privada.

Uma nomenclatura utilizada atualmente é a soft skill, para fazer mengao
as habilidades comportamentais, que, alias, tem sido cada vez mais valorizadas,
além de ser considerada a mais complexa para treinar, ja que habilidades
técnicas sdo bem especificas.

Pedrosa & Silva (2019) explicam que “as competéncias de pessoas
podem ser divididas em duas categorias de habilidades: as técnicas (hard skills)
e as pessoais (soft skills) (Bolli & Renold, 2015; Wikle & Fagin, 2015). Skill é
uma palavra inglesa que significa: (1) “0o conhecimento e a habilidade que
permite vocé fazer algo bem” e (2) “é um tipo de trabalho ou oficio que requer
um treinamento especial e conhecimento” (Collins, 1992). Portanto, os hard
Skills sdo competéncias especializadas para que o individuo realize uma tarefa,
0s quais podem ser adquiridos por meio de treinamento, educacdo ou
experiéncia (Wikle & Fagin, 2015). Ja as soft skills sdo competéncias genéricas,
tais como comunicacao efetiva e habilidade em atuar em ambiente colaborativo
(Wikle & Fagin, 2015).”.

Essa nomenclatura na literatura aparece com diferentes classificacoes e

definigdes, conforme figuras 2 e 3:

Autores MNomenclatura de soft skills

Dench (1887) - behaviour skills ou habilidades comportamentais
- generic skills ou habilidades genéricas

- core skifls ou habilidades essenciais

- personal skills ou habilidades pessoais

- key skills ou habilidades-chave

ou habilidades inferpessoais
ou compeléncias soff

_Elliott & Dawson (2015)
Skulmoski e Hartman (2009)

El-Sabaa (2001) | - human skills ou habilidades humanas
Joseph et al. (2010) - soft skills
_Pinio, Patanakul e Pinto (2017) | - adminisirative skills ou habilidades adminisiraiivas

Fonte: Pedrosa & Silva, 2019.
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Autores Definigoea de soft akills

Livesey (2017) - Habilidades que envolvem a gestdo de pessoas

Turner (2016) - Insight sobre as qualidades necessanas para o gerente de projetos ser bem-
sucedido.

El-Sabaa (2001) - Habilidades em lidar com os aspecios humanos e, segundo suas pesquisas,
possuem influéncia sobre o sucesso dos projetos, bem mais que os hard skills.

Soares, Sepllveda, Monteiro, Lima e | - Compeléncias transversais que s30 as competéncias ndo ticnicas, como

Dinis-Carvalho (2013) comunicacdo & autonomia;

- Usam o gerenciamento de projetos como um exemplo de soft skills dentro da
engenharia.

Ahmed et al. (2012) - Habilidades ligadas aos fragos da personalidade e as atitudes do individuo e que
dingem o seu comportamento.

Sukhoo, Barnard, Eloff & Van der Poll | - Uma arte que esta relacionada 3 gestio e ao trabalho com pessoas, com o objetivo

{2005) final de alcangar a satisfagio do cliente e criar um ambiente favoravel para que o
time do projeto entregue produtos de qualidade dentro do prazo € do cusfo
acordados

Belzer (2001) - Uma arte & o define como habilidades ndo técnicas.

Andoh-Baidoo et al. (2011) - Habilidade fundamental que ndo esta vinculada a uma deferminada tarefa, mas
Sim a uma capacidade |atente que um individuo tem para alcancar resultados em
certos tipos de tarefas.

Lent e Pinkowska (2012) - Uma agregacio de todas as habilidades cognitivas & pessoais, que confribuem
para uma maior eficiéncia da execucio dos processos relacionados ao fator humano
do gerenciamenio de projetos.

Figura 3: Resumo das defini¢des de soft skills.
Fonte: Pedrosa & Silva, 2019.

Para Jimenez, King e Tan (2012) “essas habilidades sao mais importantes
do que nunca no local de trabalho moderno, com sua proliferagado de tecnologia
da informacgdo, mudancga para estruturas organizacionais planas, integracdo de
negocios geograficamente dispersos em redes de produgdo globais e
necessidade de acompanhar os avangos tecnoldgicos e responder aos novos
desenvolvimentos do mercado.”.

Para uma gestdo do conhecimento eficaz, e em conformidade com o
apontamento acima é preciso alinhar as praticas de gestdo de pessoas aos
objetivos estratégicos, especialmente as a¢gdes em treinamento para a inclusado
das organizagbes publicas na Quarta Revolugéo Industrial também denominada
Revolucéao 4.0.

O termo é utilizado para descrever alteragdes significativas nas estruturas
sociais e sistemas econémicos, com desdobramentos que podem levar anos. A
primeira transformacdo que se tem registro € de 10.000 anos, quando a
necessidade de busca por alimentos levou o homem a domesticagéo de animais,
a revolugdo agricola impactou de maneira profunda o modo de vida das

pessoas, com impactos no transporte, produgcéo e comunicagao. (Schwab, 2016)
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Na segunda metade do século XVIII, algumas revolu¢cdes aconteceram
como a transicdo da utilizacdo da forca humana pela forca das maquinas.
(Schwab, 2016)

Para a compreensdo dessa fase da histéria da humanidade, a figura 4

ilustra cada transicéao:

3% Revolugio

1&
Revnluqﬁn Séc. XX (1960-1570)
See. Xvitte NI RevolugdoDigital {ou do
computador), produgan
Maquinasa automatizada, primeiros
vapor, ferrovias, robds, inicioda digitalizagso,
produgdo em internet.
larga escala
28 4% Revolugdo (4.0)
Revelugao virada 0o 80 XNEN!
Final do séc. . nternet
XiXsInicio do movel,/ Bentecnologa, Robotica
seculo XX Hanotecnologia
Eletricidade, linhas nte 3§r-:e1| srtficisl/Msching
de montagem LELOE
(produgao em nternet 4as coisas
massa) Veiculos sutdnomaos

mpressdo em 30

Figura 4: Cronologia das revolugdes industriais.

Fonte: Elaborada pela autora com base nas descrigbes de Klaus Schwab, 2016.

Em 2011, na Alemanha, o termo ‘“industria 4.0 foi proposto para
descrever o impacto das tecnologias digitais na automagao trazendo o conceito
de “coisas sem precedentes”, com a influéncia na organizacdo das cadeias
globais de valor, e ainda com o novo paradigma de “fabricas inteligentes” e
numa interacdo entre mundo fisico e virtual com uma cooperacdo de forma
global e flexivel, mas o que diferencia essa revolugao das anteriores € a fusao
de tecnologias e a interagdo entre os dominios fisicos, digitais e biolégicos.
(Schwab, 2016)

Com base nesta descricao, os termos como Gestéo, Lideranga ou Gestao
Publica passaram a adotar na literatura o “4.0” como parte da nomenclatura,

como forma de associagao do conceito a temporalidade do modelo adotado.
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Todas estas transformacdes impactam na sociedade como um todo e

precisa ser contemplada nas esferas educacionais das organizagoes.

1.2 Treinamento e Desenvolvimento

Como Azeredo (2019 apud Ceccon, 2013) destaca, “o treinamento é um
dos muitos recursos utilizados no processo de desenvolvimento com o objetivo
de melhorar o desempenho funcional, aprimorar as relagdes interpessoais e
aumentar a produtividade”.

Ao compreendermos essa realidade e com a aproximagao do olhar do
Departamento de Gestdo de Pessoas, € importante analisar ndo apenas as
organizagoes privadas, que ja adotaram indicadores para balizar a produtividade
alcancada, mas o setor publico, que deve buscar exceléncia em seus servigos,
especialmente no momento atual, que tem exigido dos gestores publicos
competéncias técnicas, gerenciais e comportamentais cada vez mais complexas,
ao levarmos em consideragcédo o cenario politico-econémico brasileiro e mundial
e a exposi¢ao do funcionamento da maquina publica pela grande midia.

Leite (2013 apud Abbad e Borges-Andrade, 2004), pontua que “um dos
grandes desafios das areas de TD&E é garantir um alto grau de estruturagao
dos eventos instrucionais e, ao mesmo tempo, respeitar as diferencas
individuais.”.

Para a adequada gestdo do processo de TD&E, a avaliagdo permite a
comparagao dos resultados com os objetivos pré-estabelecidos, determinando a
eficiéncia e proporcionando o feedback necessario para verificar se a agao
executada alcangcou as metas determinadas e, até que ponto, ela produziu
modificagdes de comportamentos pretendidos. (Sério et al., 2019).

A adogao de programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacéao
(TD&E) por si s6, nao garantem a aquisicio e desenvolvimento de
competéncias, sejam individuais ou organizacionais, mas pode contribuir para
uma cultura de aprendizagem e desenvolvimento continuos.

O levantamento de necessidades de treinamento (LNT) é uma ferramenta
importante que tem como objetivo identificar os gaps existentes nas equipes,

para desenvolver um programa de treinamento adequado, contemplando
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objetivos instrucionais abrangentes, e consequentemente, selecionar com mais
assertividade as estratégias e métodos de ensino.

Ao elaborar um plano de treinamento, essas interagbes precisam ser
consideradas, e é recomendada a adogdo de um olhar sociointeracionista das
acgoes, ja que o individuo ndo € um ser passivo diante de seu aprendizado, como
propde Lev Semionovich Vigotsky, um psicologo bielorusso que teve sua obra
pautada na compreensdo da linguagem e pensamento, bem como o
desenvolvimento infantil e o papel da instrucdo em seu desenvolvimento.

Muitas vezes comparado com o psicélogo e bidlogo suico Jean Piaget,
que também estudou o desenvolvimento humano, temos uma visédo
complementar ao tema, Piaget com um enfoque construtivista e voltado para o
sujeito de um lado e de outro, Vigotsky com enfoque nas interagdes humanas.

Bock, Furtado & Teixeira (2001) diferem os pressupostos de ambos
apontando que: “a teoria de Piaget apresenta também a dimenséao interacionista,
mas sua énfase € colocada na interagao do sujeito com o objeto fisico; e, além
disso, nao esta clara em sua teoria a funcao da interagdo social no processo de
conhecimento.”.

Ja em relacéo a teoria de Vigotsky, Bock, Furtado & Teixeira (2001) dizem
que “...por outro lado, também apresenta um aspecto construtivista, na medida
em que busca explicar o aparecimento de inovagbes e mudangas no
desenvolvimento a partir do mecanismo de internalizagdo.”.

Por isso, é importante compreender como a aprendizagem é estimulada e
praticada nos ambientes organizacionais, o quanto impacta nos resultados e na
cultura adotada.

O universo académico e corporativo vem trabalhando com o conceito de
Lifelong Learning ou Mentalidade de Desenvolvimento Continuo, isto é,
aprendizagem por toda a vida. (Karnal & Duha, 2020).

A figura 5 destaca os beneficios da adog¢ao dessa nova visao:
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Aprendizagem por toda a vida

BENEFICIOS PROFISSIONAIS BENEFICIOS PESSOAIS

v Desenvolvimento pessoal v Autoconfianca e autoestima
Atualizagdo profissional /" Desafiar ideias e crengas
Aumento da Competitividade Inclusdo social

v
v
v Empregabilidade / Qualidade de vida
¥ Autodirecdo na carreira /' Pode ser divertido

Figura 5: Beneficios profissionais e pessoais para o Lifelong Learner.
Fonte: Karnal & Duha, 2020.

Envolver os gestores, inclusive, € uma estratégia importante para que
haja engajamento e assertividade nas ag¢des instrucionais € no desenvolvimento
e compartilhamento do conhecimento que ocorre fora da prépria organizagao.

Embora um programa de treinamento e desenvolvimento bem desenhado
seja fundamental para o alinhamento e alcance dos objetivos organizacionais,
ndo € a unica maneira de estimular a aprendizagem organizacional e individual,
podendo ser por meio de reunides, coffee break, eventos, ou ainda por meio de
protocolos, regimentos internos, contratagdo de consultorias, etc., mesclando
compartilhamentos formais e informais.

E importante ter muita clareza do objetivo que a organizacdo planeja
atingir, para que as agdes de treinamento contemplem as reais necessidades
das areas, por isso, deve haver profissionais qualificados para elaboracao,
acompanhamento e avaliagdo dessas atividades, delineando objetivos que
contemplem os dominios propostos por Benjamin Bloom (cognitivo, afetivo e
psicomotor), respeitando os niveis de complexidade dos saberes existentes nas

equipes, além de considerar os diferentes tipos de aprendizagem.
1.2.1 Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA)
A Educacgao a Distancia (EAD) tem se tornado cada vez mais comum no
dia a dia, e com o advento da pandemia do Coronavirus em 2020 e a

consequente restrigdo da mobilidade em nivel global, levou a um movimento de

intensificagdo dos cursos em ambientes virtuais, fortalecendo ainda mais esse
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paradigma de ensino a distadncia, sejam eles cursos de graduagdo, de
especializagdo, extensio ou aperfeicoamento e pés-graduagéo.

‘A Educacao a Distancia [...] € uma modalidade de ensino que utiliza
ferramentas sincronas e assincronas, com o intuito de construir o conhecimento
entre pessoas que estdo fisicamente separadas.” Entende-se por ferramentas
sincronas na qual os participantes interagem em tempo real, como por exemplo,
0s chats, ja nas ferramentas assincronas, os participantes interagem, mas a
interacdo nao ocorre em tempo real, como é o caso dos féruns de discussao.
(UFABC, 2020)

Essa modalidade permite que os alunos tenham mais flexibilidade e
autonomia para se capacitar, ja que nao exige tempo para deslocamento, e
alguns casos, os materiais e aulas ficam disponiveis para acesso a qualquer
momento, ndo exigindo a permanéncia do aluno em horarios e dias especificos.

O acesso se amplia na medida em que as barreiras fisicas sdo removidas
e os alunos podem acessar de qualquer lugar, sendo outra grande vantagem do
Ensino a Distancia, claro que ha certas limitagbes para o estudo em algumas
areas, exigindo que os alunos acompanhem as aulas de forma presencial, mas
sendo otimizado com as aulas no modo online.

De acordo com Martins, 2016 “diferentes caracteristicas disposicionais e
contextuais, que podem igualmente auxiliar ou prejudicar o desempenho durante
um treinamento, impactando em seus resultados, sdo denominados de Barreiras
e Facilitadores.”.

“As barreiras podem ser definidas como fatores que evitam, impedem ou
interrompem a aprendizagem ou encerram este processo prematuramente,
como por exemplo, restricdes de recursos (finangas, tempo, conhecimento etc.).
Ja os facilitadores sdo fatores que auxiliam os aprendizes a adquirir novos
conhecimentos e habilidades, sendo capazes de motivar, sustentar e/ou
melhorar a aprendizagem” (Crouse et al., 2011; Hicks, Bagg, Doyle & Young,
2007 apud Martins, 2016).

A resisténcia a adogao de Tecnologias de Informacdo e Comunicagao
(TICs) pode configurar uma dessas barreiras, ja que no Brasil o sistema de
ensino, pelo menos na esfera publica € o modelo tradicional de educacgao, no
qual o professor transmite conhecimento para o aluno, estabelecendo uma

relacdo de mais passividade por parte de quem recebe, e caminha na contraméao
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do que Vigotsky (1996) descreveu em sua teoria, na qual o professor tem a
funcdo de mediagdo, e que muitas vezes € reproduzida nos ambientes
organizacionais.

Algumas discussbes caminham na defesa da ideia de que “recursos
tecnoloégicos devem ser utilizados como coadjuvantes no processo, como apoio
para o processo educativo, e ndo como meio que busca o sucesso educacional.”
(UFABC, 2020).

No Brasil, antes mesmo do periodo de pandemia, o Ministério da
Educacédo em 2005 criou a Universidade Aberta do Brasil (UAB) que tem como
objetivo a ampliagdo da coordenagdo de projetos em EaD, sendo uma
articuladora entre as universidades publicas e o0s governos estaduais e
municipais, para fomentar o andamento adequado dos cursos ofertados pelas
instituicées de ensino. (UFABC, 2020).

No caso do ambiente corporativo, o ensino a distdncia ganhou mais
consisténcia, devido as necessidades das organizagdes em capacitar seus
colaboradores, além de estarem mais dispostas a investir no capital intelectual,
embora tenha sido cada vez mais comum a cultura de busca de profissionais
“prontos” no mercado, para alcangar mais resultados com menos investimentos,
0 que néo significa que deixara de haver programas de TD&E.

No ambito publico, é importante fortalecer a cultura de adocao de TICs
nos processos de treinamento, uma adequagao que se faz necessaria, ja que
pode contribuir para reduzir as limitacdes de capacitacdo e estimular mais os
servidores na busca de desenvolvimento pessoal e profissional, com isso, o AVA
pode ser um potencial aliado nessa mudanga.

De acordo com Santos (2003 apud UFABC, 2020), ambientes virtuais de
aprendizagem (AVAs) podem ser definidos como ambientes na Web utilizados
por educadores, comunicadores e técnicos em informatica para o
desenvolvimento de interagdo sincrona e assincrona entre professores e alunos
que se encontram geograficamente separados.

De forma mais especifica, “os AVAs sido softwares produzidos para a
educagao, sejam em escolas, universidades, empresas ou organizagoes, e que
auxiliam na realizacdo e gerenciamento de cursos acessiveis pela internet.”
(UFABC, 2020).
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A construgcdo do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de
Saude (CDGESS) da SES/SP por meio do Centro de Formagao de Treinamento,
traz uma pratica focada em metodologias ativas e o estimulo ao uso de TICs,
como forma de facilitar o aprendizado e a motivagao para o desenvolvimento
profissional, o que claramente € uma preocupacdo do modelo de gestdo de
pessoas adotado na ocasidao em que a pesquisa foi realizada.

Mensurar os impactos de cada agao e das metodologias permite que os
profissionais envolvidos no processo de TD&E aprimorem e adequem as

necessidades dos colaboradores.

1.2.2 Avaliagao de treinamento

Abbad et al (2012) afirmaram que as organizagdes investem cada vez
mais em agbes formais de treinamento com o objetivo de aprendizado e
transferéncia de novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para o
ambiente de trabalho, isto &, produzir efeitos positivos sobre o desempenho.

Os autores completam dizendo que se tais competéncias forem aplicadas
de forma eficaz, podem provocar impactos na organizagéo, nos processos de
trabalho e em seus resultados, por isso, sugerem a construgdo de medidas de
avaliacao da transferéncia dessas acoes, utilizando os objetivos propostos.

Em muitas situagdes, a falta de profissionais qualificados na area, pode
afetar significativamente esta andlise, pois exige alguns conhecimentos
especificos, como dominio de conceitos e ferramentas para tratamentos
estatisticos, conhecimento da nomenclatura relacionada ao TD&E, nogbes de
Teorias de Aprendizagem, além de modelos de gestdo e comportamento
humano e organizacional, como forma de fortalecer sua atuagdo para um olhar
critico, interdisciplinar e transdisciplinar, com a ampliagdo da compreensao de
todo o processo.

A reunido desses saberes € o que determinara o sucesso ou fracasso da
elaboragao de programas de treinamento eficazes e efetivos.

Cada fase das acgdes instrucionais precisa de avaliagao, e para identificar
os resultados do treinamento é possivel analisa-los em quatro niveis conforme

modelo de Kirkpatrick (2009) no quadro 1:
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Quadro 1: Niveis de avaliagdo no modelo de Kirkpatrick.

Nivel 1 Reacoes Avalia se os participantes gostaram do treinamento.
Avalia o conhecimento adquirido pelos participantes
Nivel 2 Aprendizagem | no final do treinamento.
Avalia o que ha de diferente no comportamento dos
Nivel 3 | Comportamento | participantes apds o treinamento.
Avalia o impacto ocorrido nas organizagdes
Nivel 4 Resultados provocadas pelas mudangas no comportamento
ocorridas apos o treinamento.

Fonte: Talim, Cenddn & Talim (2015)

O modelo preconiza que:

‘O motivo da avaliacdo € determinar a eficacia de um
programa de treinamento. Quando a avaliacdo for feita,
podemos esperar que o0s resultados sejam positivos e
gratificantes, tanto para os responsaveis pelo programa
quanto para os gerentes que tomardo decisbes com base
na avaliagdo do programa.” (Kirkpatrick & Kirkpatrick,
2009).

Ha ainda outro modelo, mais completo que é bastante utilizado por

profissionais e pesquisadores da area conforme a Figura 6:

Kirkpatrick

Aprendizagem

Figura 6: Modelo de avaliagéo de treinamento (Kirkpatrick & Hamblin, 1976-1978).
Fonte: Elaborada pela autora com base em Abbad et al (2012)
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1.3 Exceléncia em Gestao

Souza et al (2020) explica que “o Modelo de Exceléncia da Gestao®
(MEG) da Fundagado Nacional da Qualidade (FNQ), é o referencial brasileiro
utilizado para promover a melhoria da qualidade da gestdo e o aumento da
competitividade das organizagdes.”

A criagao de programas de treinamento que conversem com modelos de
exceléncia em gestdo constitui uma importante mudanga de mentalidade no
servico publico de saude, de modo que contribua para a capacitacdo de seus
gestores e estes, consigam liderar equipes que estejam de fato alinhadas aos
principios e diretrizes do SUS e de forma gradativa, atuem conforme o que se

espera de politicas governamentais de uma sociedade na era da Revolugao 4.0.

1.3.1 Quarta Revolugao Industrial e o servigo publico

Schwab (2016) define revolugdo como “mudanga abrupta e radical’, e
ocorre “quando novas tecnologias e novas formas de perceber o mundo
desencadeiam uma alteracdo profunda nas estruturas sociais e nos sistemas
econdmicos”.

Estamos exatamente neste momento de profundas mudancas, ainda mais
com a pandemia do Sars-CoV-2 (Coronavirus) em 2020, atuando como
catalisadora de mudangas que até entdo foram apenas projetadas, seja na
tecnologia, nas politicas econdmicas e sociais ou nho comportamento humano,
levando as grandes liderancas, desde a local até a mundial, a repensar o modo
de gerir o entorno, esta € uma forma de trazer a discussdo de uma gestao
focada nos acontecimentos dessa nova era: da Gestéo 4.0.

Por que é importante pensar em uma Gestdo 4.0 no servigo publico?
Porque é por meio de politicas publicas que as organizagdes privadas e publicas
irao balizar a atuacdo, o setor publico € o responsavel por fomentar o
desenvolvimento econémico e social, mas esse processo ainda consiste num
grande entrave.

Schwab (2016) mostra que “as rupturas trazidas pela quarta revolugao
industrial esta redefinindo o funcionamento de instituigbes e organizagdes [...]

obrigam o0s governos — nos niveis regionais, nacionais e locais — a se
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adaptarem, reinventando-se e encontrando novas formas de colaboragdo com
seus cidadaos e com o setor privado. Elas também afetam como paises e
governos se relacionam entre si".

Corroborando com esta constatagcdo, Cardozo et al (2019) demonstra

que:

“‘No Brasil ja existem diversas industrias/empresas que
possuem implementagcbes avancadas da industria 4.0,
utilizando de duas ou mais caracteristicas...” e
complementa dizendo que apesar disso, a “revolucéo
caminha lentamente, devido a falta de politicas publicas
que incentivem o desenvolvimento tecnolégico, os elevados
custos de implementagao, o receio das empresas nacionais
em se qualificarem devido a falta de apoio do governo,
auséncia de mao de obra qualificada, o problema do
grande numero de desempregados em todos os niveis e a
baixa renda per capita, que tem influéncia direta no perfil de
consumo determinado pelo prego.”

Ja no campo da saude, o desenvolvimento da biotecnologia, o avango da
medicina, a ampliagdo da utilizacdo de sistemas como Big Data e diversas
Tecnologias da Informagéo e Comunicagao (TICs), constituem um significativo
espectro de oportunidades para ajuste de conceitos criados na era da Revolugao
4.0, transformando os diversos saberes e os desafiando ao enquadre dessa
perspectiva.

Vello & Volante (2019) reuniram diversos estudos sobre os maiores
desafios para a implantacao da industria 4.0 no Brasil, e concluiram que os mais
frequentes séo:

1) o apoio do governo com politicas estratégicas que envolvam estes novos
conceitos;
2) a caréncia da infraestrutura tecnoldgica;

3) a caréncia de méo de obra especializada

Os autores enfatizam a necessidade de aprimoramento dos
conhecimentos sobre as recentes tecnologias, sugerindo que sejam
desenvolvidas novas pesquisas, a fim de favorecer as empresas e ao setor

industrial brasileiro como um todo, ou seja, unindo os principais interessados
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nesta revolugdo que sao as industrias, o governo e as instituicbes de ensino,
para aumentar a produtividade e competitividade do Brasil frente aos outros
paises.

Ndo € apenas no setor industrial que essa realidade se apresenta,
embora tenha impacto indireto na area da Saude também, por produzir materiais
e equipamentos para uso no setor, mas essa transformagdo abrange toda e
qualquer area de conhecimento, cada uma com suas peculiaridades.

Penhaki (2019), diz que “a digitalizacdo de processos tem o poder de
revolucionar o dia a dia, oferecendo solugdes para alguns desafios nacionais em
areas como mobilidade urbana (smart cities); eficiéncia energética (smart grid);
atendimento a saude com o desenvolvimento de saude a distancia, e
produtividade industrial, com o desenvolvimento da Industria 4.0, ou Manufatura

Avangada.”, conforme figura 7:

SAUDE INDUSTRIA

DIGITALLZACAD

MOBILIDADE
URBANA

ENERGIA

BENS DE
CONSUMO

Figura 7: Areas impactadas pela Digitalizacao.
Fonte: Penhaki, 2019.

No movimento em direcdo a Revolugao 4.0, ndo é possivel contemplar as
mudangas sem fazer parte delas, sendo assim, as agdes governamentais tém
papel preponderante no andamento destas, na ado¢cdo de uma postura mais
proativa por parte dos governantes como articulador e até regulador, para o
atendimento das necessidades de cada stakeholder, tarefa esta bastante
complexa.

Ao implantar politicas voltadas a inser¢ao do servigco publico numa Gestao

4.0, as politicas de Treinamento e Desenvolvimento precisam ser formuladas
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num formato atualizado e avaliadas constantemente, de modo que atenda as
demandas oriundas da sociedade e mesmo de seus colaboradores, porque
estes, também representam um microcosmo destas mudancas, influenciando
diretamente na construcao de um perfil de competéncias, sejam elas individuais,

gerenciais ou organizacionais.
1.4 Coordenadoria de Recursos Humanos da SES/SP
A SES/SP possui uma Coordenadoria responsavel pelas praticas de

educacgao, desenvolvimento e formacao de pessoas para atuar no SUS, com a

finalidade de prestar servigos de qualidade a populagao, conforme Figura 8:

COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS

GABINETE DO
COORDENADOR

COMISSAO TECNICA DO
ASSISTENCIATECNICA ———— SISTEMA DE
GRATIFICAGAO DA SAUDE

GRUPO DE APOIO AO GRUPO DE SELEGAO E i
e . : CENTRO
DESENVOLVIMENTO DESENVOLVIMENTO DE S PDP[EJ;;S:; AoLR ADMINISTRATIVO
INSTITUCIONAL RECURSOS HUMANOS

Figura 8: Organograma da Coordenadoria de Recursos Humanos.

Fonte: SES/SP.

Com base no Relatério de Indicadores de Recursos Humanos da
Secretaria de Estado da Saude de Sao Paulo RH-SES/SP, publicado em Junho
de 2019, tendo como referéncia o més anterior, a Secretaria conta com 45.126

servidores, destes, 70,7% sao do sexo feminino e 29,3% do sexo masculino.
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O relatério aponta que ao longo de 12 meses, a populagao de servidores
tem sofrido um decréscimo, conforme inventario do quantitativo de servidores —
SES/SP (Figura 9) a seguir:

I1 - INVENTARIO DE SERVIDORES - SES/SP

Grifico 2 — Evolucio do quantitativo de servidores da SES/SP — 12 meses.

47.388
47.071

46.760

46.527
46.371

45.126

jun/18  jul/18 5g0/18  cet/1B Gut/18 ou/18 gez/1® an/19 gev/1® mar/1? obr/1? maill®

Figura 9: Inventario do quantitativo de servidores da SES/SP — 2019.

Fonte: Relatério de Indicadores de Recursos Humanos — SES/SP (2019)

Mesmo com a redugao do quadro de servidores, a Pasta ainda apresenta
um contingente de profissionais significativo, que lida com questdes complexas,
nao apenas do ponto de vista burocratico e de legislagdo, mas também dos
aspectos humanos, o que exige qualificacdo adequada para lidar com estas
demandas.

Este decréscimo pode levar a uma analise qualitativa, como por exemplo,
se o setor publico tem se apresentado atrativo em termos de desenvolvimento
de carreiras, dando margem a outros estudos e agdes.

Nao apenas as condi¢gdes remuneratorias sao importantes para atrair e
reter talentos, mas as condi¢des que os locais de trabalho proporcionam para o
desenvolvimento pessoal e profissional de suas equipes.

No ano de 2008, o Governo do Estado de Sao Paulo instituiu o Plano
Geral de Cargos, Vencimentos e Salarios como forma de organizar as classes

conforme o grau de complexidade e requisitos especificos para seu exercicio,
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com sistema retribuitério dos servidores publicos atrelado ao desempenho, do
qual a progressao e promogao funcional também fazem parte.

Para avaliagao da performance de seus servidores, a Secretaria dispoe
de sistemas de avaliagao proéprios, regulamentados pela Lei Complementar n°
1.080 e atualizada em 2018.

Basicamente ha trés tipos de avaliagdo que os o6rgados de Recursos
Humanos utilizam, sendo os seguintes:

- Sistema de Desempenho Individual (area da Saude e Administrativa -
autoavaliagéo e heteroavaliagéo)

- Prémio de Incentivo e Produtividade

- Sistema de avaliagdo para fins de pagamento de Prémio de Produtividade
Médica (PPM)

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) tem como objetivo aferir
acdes do servidor na execugdao de suas atribuicbes com a finalidade de
identificar potencialidades, oportunidades e promover melhora na performance e
aproveitamento do servidor na Administragdo Publica, conforme Comunicado
CRH n°. 03 de 19 de fevereiro de 2019.

O Prémio de Incentivo e Produtividade, instituido pela Lei n°. 8.975 de 25
de Novembro de 1994, alterada pelas Leis n°. 9.185 de 25 de novembro de 1995
e n°. 9.463 de 19 de dezembro de 1996, visa incrementar a produtividade e
aprimorar a qualidade dos servigos em saude, com base em critérios definidos.

Ja o Sistema de Avaliacdo para fins de pagamento do Prémio de
Produtividade Médica (PPM) define critérios e percentuais especificos para a
area médica, incluindo posi¢cées de comando.

Considerando que as avaliagbes sido atreladas ao desempenho dos
servidores é necessario que haja programas de capacitacdo/desenvolvimento
robustos para afericdo adequada das competéncias destes servidores, para
tanto a Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH) instituiu no ambito da
Secretaria de Estado da Saude o Curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude - CDGESS, para cargos de comando.

O presente estudo foi desenvolvido no ambito da SES/SP e pretende
contribuir para ampliar esta visao estratégica por meio da avaliagdo de
treinamentos que foram ministrados pela Secretaria estando, esta pesquisa,

restrita aos profissionais em cargos de comando e assessoria, pois ndo basta
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apenas aplicar as ag¢des em treinamento, € preciso avalia-las, ja que muitos

recursos sao empregados nestes trabalhos.

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

v' Avaliar a percepgdo do impacto do Treinamento e Desenvolvimento
Gerencial em Servicos de Saude promovido pela Coordenadoria de

Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saude de Sao Paulo.

2.2 Objetivos especificos

v' Descrever as etapas do Curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude — CDGESS; o Ambiente Virtual de Aprendizagem e

como as oficinas foram desenvolvidas;

v' Descrever o perfil dos participantes no Curso de Desenvolvimento

Gerencial em Servigos de Saude;

v" Analisar os resultados obtidos com a utilizagcdo do Ambiente Virtual de
Aprendizagem (AVA) e a metodologia utilizada no treinamento gerencial
da SES/SP.

v Identificar o grau de satisfagdo com o treinamento do Curso em

Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude;

v' Identificar o grau de concordancia na Autoavaliagdo da Percepgdo de
Impacto do curso de Treinamento no Trabalho — medida em amplitude

em relagcédo ao impacto no trabalho;

v |dentificar na Escala de Profundidade (Suporte) — Frequéncia em relagao

ao suporte psicossocial;
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Identificar o apoio a aplicacdo de novas habilidades adquiridas pelos

lideres contribuindo para a adogdo de modelos de exceléncia em gestéo;

Contribuir para a construgcao do protagonismo dos egressos do curso no
que diz respeito ao fomento de espacgos nos quais possam se manifestar
acerca de suas necessidades de treinamento, bem como oportunidades

de melhoria de sua pratica gerencial;

Contribuir para o desenvolvimento da autonomia das liderangas numa

pratica gerencial mais produtiva, por meio da reflexdo sobre seu papel;

Identificar necessidades de treinamento complementares por meio da

escuta dos participantes como protagonistas das a¢des de treinamento;

Identificar fatores que podem contribuir para o desenvolvimento de

competéncias do gestor publico na Gestao 4.0.
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3. METODOLOGIA

Trata-se de um estudo descritivo e exploratério, com a descrigao das
etapas do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude —
CDGESS; do Ambiente Virtual de Aprendizagem e das oficinas que foram
desenvolvidas. Os participantes da pesquisa preencheram questionarios de
avaliacdo sobre a percepgdao do impacto do curso de “Desenvolvimento
Gerencial em Servigos de Saude” promovido pela Coordenadoria de Recursos

Humanos da Secretaria de Estado da Saude de S&o Paulo.

3.1 Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude -
CDGESS

Para a pesquisa foram disponibilizados os seguintes documentos:

A) Diretrizes do CDGESS,

B) Politica de Gestdo da SES/SP,

C) Politica de Gestao de Pessoas na SES,

D) Portaria CRH de 24/10/2018, Diretrizes da FNQ,

E) Resolucédo SS 64 de 19 de setembro de 2018,

F) Lista de presenca das turmas de Maio e Novembro de 2019, na segunda
quinzena de margo de 2020,

G) Em agosto de 2020, foi enviada por e-mail a apresentacdo em Power
Point do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude,
documento sobre Modelo de Exceléncia em Gestdo Publica (2014)
elaborado pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo da
Secretaria de Gestdo Publica e um video institucional de apresentacao

das oficinas de 2019, analisados também na sequéncia.

A equipe do curso relatou que os egressos participaram da constru¢ao do
curso (Levantamento de Necessidades de Treinamento, formato do curso, etc.),
bem como seus gestores, de modo que pudessem formatar uma proposta

alinhada a ideia de transformar a gestdo da SES/SP num modelo de exceléncia.
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Na ocasido, a equipe afirmou ter implantado uma avaliacdo de
aprendizagem que foi aplicada na conclusdo do modulo em EAD, além dos
protétipos que foram produzidos a partir das oficinas presenciais, mas nenhum
material sobre essas informacdes foram disponibilizadas para consulta.

A equipe destaca ainda, quanto ao nivel de avaliacdo de resultados, que
o trabalho deve contemplar o impacto no comportamento no cargo, reiterando
que o resultado esperado pela CRH/SES dos participantes do curso é promover
a mudanca de cultura dos lideres, qualificando-os para o alcance de um modelo
de exceléncia em gestéo.

O Centro de Treinamento, neste periodo, j& previa em cronograma
estabelecido outros cursos para aperfeicoamento, sem detalhamento do tema ou
conteudo.

O presente trabalho traz uma avaliagdo dos treinamentos, com
ferramentas adequadas e bem estruturadas metodologicamente. Abbad et al
(2012), propéem um modelo de avaliagdo aplicado em inumeros estudos
vinculados a Universidade de Brasilia (UnB), em parceria com outros psicélogos
de diversas instituicbes de ensino superior brasileiras e corporagdes, como
forma de ampliar as discussbes na area e como consequéncia, estimular a
revisdo continua de competéncias, de modo que atenda as necessidades de

cada contexto profissional.

3.2 Amostra

Este estudo teve como populagao-alvo os profissionais que atuam nas
unidades da Secretaria de Estado da Saude de S&o Paulo, em cargos de
comando ou assessoria, que tenham participado do curso de Desenvolvimento
Gerencial em Servigos de Saude e que concluiram necessariamente a Etapa | —
Lideranca, do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

A oficina de Liderancga foi considerada pela Diretoria Técnica e equipe do
Centro de Formacao da CRH/SES/SP como condicéo principal para este estudo,
havendo caso de participantes que concluiram todo o ciclo.

Os participantes responderam a avaliacdo de reagado e de aprendizagem

no Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA), logo apds a aula tedrica.
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A participacdo no curso é um critério obrigatorio para assumir as
atividades nos referidos cargos, podendo concluir em até 180 dias apds a posse.
Até a data da reunido de alinhamento com a equipe do Centro de Treinamento,
os participantes teriam concluido a Etapa | e Il. As Etapas lll e IV, ainda estavam
em planejamento no periodo desta pesquisa.

A pesquisa foi realizada com uma amostra por conveniéncia (método nao
probabilistico) com os profissionais que participaram do treinamento entre
23/05/2019 e 28/11/2019, totalizando uma amostra de 38 participantes conforme
quadro 2:

Quadro 2 - Turmas e numero de participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigcos de Saude promovido pela Coordenadoria de Recursos Humanos da Secretaria de

Estado da Saude de Sao Paulo.

Numero total de
Turmas de 2019 Numero de Alteracoes participantes no
participantes por por turma estudo por
turma turma
7 auséncias
Marcgo 17 1 substituigao 10
1 participante
Novembro 28 sem dados de 26
contato
Total 45 9 36

3.3 Coleta de dados

O setor de Treinamento forneceu 02 (duas) listas contendo os dados dos

participantes, ja triados pelo setor responsavel, de modo que na lista
constassem 0s egressos que passaram e tenham concluido a Etapa | e Il.

A convite da Diretoria Técnica a pesquisadora e orientadora participaram
como observadoras da oficina de Lideranga, no més de Margo de 2020.

A coleta de dados foi realizada apds aprovacéo pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos conforme item 3.7, entre os meses de Julho e

Agosto de 2020, por meio de abordagem telefénica com script definido conforme
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item 3.4, que teve como objetivo informar sobre a pesquisa, esclarecer possiveis

duvidas e convida-los para participar.

3.4 Script para abordagem dos participantes do curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude promovido pela
Coordenadoria de Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saude de

Sao Paulo.

1) Bom dia/Boa tarde! Me chamo Priscila, sou psicologa e mestranda do
Programa de Pds-graduagdo em Ciéncias da Coordenadoria de Controle de
Doengas, estamos desenvolvendo um trabalho em parceria com a
Coordenadoria de Recursos Humanos para avaliar a percepgdao dos
participantes quanto ao impacto do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude.

2) E muito importante para nds conhecer sua avaliacdo quanto & aplicabilidade
do que foi aprendido no seu trabalho e a relevancia dos conteudos abordados

para seu papel profissional.

3) A pesquisa sera aplicada por meio de um questionario online. O (a) senhor (a)
tem interesse em participar? Caso haja concordancia, encaminharei o link em
seu e-mail. (Aqui falo o enderego que tenho no cadastro) Seria possivel

confirmar o endereco?

3A) Se o participante do curso nao aceitar: Nao tem problemas, agradego pelo

sua atencao. Tenha um bom dia/boa tarde!

3B) Se o participante do curso aceitar: Caso ocorra alguma duvida no decorrer,
havera um telefone e e-mail. A pesquisa também fara parte do meu trabalho de
mestrado que esta sendo orientado pela Profa. Maria de Fatima Costa Pires,
coordenadora da pds-graduacéao, para que isso aconteca, € necessario que o (a)
senhor (a) aceite participar, manifestando esta aceitacdo pelo Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido que consta na pesquisa. Ao final da

pesquisa, os dados serdo disponibilizados aos participantes por uma devolutiva
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que farei individualmente, preservando o sigilo das informagbes dos

participantes.

4) O (a) senhor (a) tem alguma duvida quanto ao trabalho?

5) Gostaria de agradecer a sua atengédo. Tenha um bom dia/boa tarde!

Ao manifestar a concordancia por telefone, foi feita a confirmacéo do
endereco eletrénico cadastrado e um e-mail foi enviado com as informacgdes e o
acesso a pesquisa com o prazo para preenchimento.

Os egressos tiveram acesso inicialmente ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), contendo informacbes sobre o trabalho, para que
pudessem decidir quanto a sua participagcdo (mesmo tendo aceitado no contato
telefébnico), mas podendo abster-se a pesquisa caso ndao concordassem e/ou
mesmo respondendo negativamente ao Termo, ja no caso de aceite, os
instrumentos eram disponibilizados aos participantes para acesso.

A aplicagéo do questionario foi feita por meio eletrénico, com a utilizagao
do Google Forms, que consiste numa ferramenta de gerenciamento de pesquisa
langado pelo Google com um prazo maximo de 07 (sete) dias para devolugao.

Por meio desta ferramenta & possivel obter as respostas agrupadas ou de
modo individual, obtendo a representacgao grafica das respostas.

No dia de encerramento do prazo, foi realizada a segunda abordagem no
caso do participante ndo ter ainda respondido, estimulando-os a responder a

pesquisa.

3.5 Instrumentos

Para inicio do estudo foi realizada uma andlise do material
disponibilizado: Resolugdo SS 64 de 09 de Setembro de 2018 e Portaria CRH 16
de 24 de Outubro de 2018, por meio de um roteiro proposto por Vitéria (2014, p.
99), que permite a analise dos objetivos instrucionais do curso a ser avaliado.

Vitéria (2014, p. 99) diz que o roteiro proposto constitui um “subsidio para
a criagdo dos objetivos de desempenho, os quais deveriam ser itens que

descrevessem os desempenhos esperados dos egressos no trabalho apds o
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treinamento, chamados de indicadores de desempenho, que deveriam ser claros

e expressar apenas um comportamento por item, com intuito de manter a
acuracia ao diminuir a variancia de erro”.

3.5.1 Analise dos objetivos instrucionais do curso de Desenvolvimento
Gerencial em Servicos de Saude promovido pela Coordenadoria de
Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saude de Sao Paulo.

Nome do curso: Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude

Carga horaria: 220hs Publico-alvo: Ocupantes de cargo de comando e assessoria

Maédulo analisado: Lideranca

Esta Compativel com
adequado as competéncias
Objetivos ? Por qué? Sugestdo de melhoria sugeridas?

instrucionais (curso) | Sim | N&o

Objetivo geral (do curso)

Aprimorar e
desenvolver
conhecimentos,
habilidades e atitudes,

por meio do E explicitado o
alinhamento das que se espera dos
praticas de gestao, participantes,
instrumentalizando-os X - como e para que.
para aplicagao de
ferramentas e técnicas,
referenciadas em um
modelo de gestdo em
servicos de saude,
apropriadas ao alcance
dos objetivos
institucionais, no
ambito da SES/SP.

Sim

Objetivos especificos

Desenvolver visdo Clareza quanto a
sistémica sobre o competéncia:
papel dos gestores X - Visao sistémica
frente as atuais
exigéncias das
instituicées publicas.
Compreender que o
exercicio da lideranga
deve assegurar que as Clareza quanto a

premissas, metas da competéncia:
instituicdo sejam X - Foco em
cumpridas e que resultados e foco
atendam as no cliente

Sim

- Sim
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necessidades dos seus
usuarios.

Aprimorar habilidades
na tomada de deciséo
do gestor, tendo como

Clareza quanto a

subsidios o competéncia: -
gerenciamento das Planejamento e Sim
informacgdes, Monitoramento
planejamento e
avaliacéo.
Relacionar o papel do
gestor, as ac¢des
desenvolvidas pela Clareza quanto a - Sim

instituicao e seus
impactos na
sociedade.

competéncia:
Valor agregado

Objetivos especificos do Médulo Lideranga (Competéncias — Comportamentos esperado)

Reconhecer a
lideranga como

Clareza quanto a

Inclusdo - Promover a
sinergia entre equipes,

principal responsavel competéncia: viabilizando um clima
pela orientagéo, Estratégia, colaborativo e com foco Sim
estimulo e alcance de assertividade e nos resultados.
um resultado. colaboragéo. (Dominio Cognitivo e
afetivo)
Reconhecer que a
forma de atuacgdo do Clareza quanto a
lider impacta na cultura competéncia: - Sim
e no desempenho Comprometimento
institucional.
Inclusdo - Desenvolver
Identificar alguns Clareza quanto a | e/ou aprimorar
estilos e formas de competéncia: comportamentos Sim
liderar. Adaptabilidade flexiveis conforme o
perfil da equipe.
(Cognitivo e Afetivo)
Inclusdo - Identificar e
Identificar o que é Clareza quanto a | aplicar a governanga e
governanga e competéncia: governabilidade Sim
governabilidade. Accountability (cognitivo e psicomotor)
Reconhecer o lider Clareza quanto a
como guardido da competéncia: - Sim
cultura organizacional. Comprometimento
Incluséo - Reconhecer e
valorizar a lideranga
compartilhada,
Reconhecer a Clareza quanto a viabilizando a solugao
importancia da competéncia: de problemas de forma
lideranca Empowerment e rapida e eficaz. Sim

compartilhada.

Desenvolvimento
de novos lideres

(Dominio cognitivo e
afetivo)
Adquirir e/ou
desenvolver a
capacidade de engajar
equipes, tornando-os
mais autbnomos e
atuantes em suas
atividades. (Dominio
afetivo)
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Desenvolver a
capacidade de
contornar dificuldades e
desafios, minimizando
0s impactos na propria
atuacgao, nos
relacionamentos e nos
resultados. (Dominio
afetivo)

Resiliéncia

Sugestao de inclusdo para contemplar o dominio Desenvolver a

afetivo habilidade de resolver

conflitos, contribuindo
para a manutencéo do
equilibrio do clima
organizacional.
(Dominio afetivo)

Gestéo de
conflitos

Unidade Competéncias encontradas Nivel de aplicacdo das
competéncias (Bloom)

Geral Gerencial Cognitivo

Governanga/Planejamento/Visao
Médulo Lideranga sistémica Cognitivo

E importante destacar que alguns destes objetivos podem estar
contemplados na Oficina de Gestdo de Pessoas, mas como esta analise esta
restrita ao modulo | - Lideranca, a conclusao foi realizada com base no material
fornecido.

No entanto, é importante salientar que para estabelecer o objetivo &
preciso levar em consideracdo uma estrutura, de modo que fique claro o que
visa atingir com a agéo instrucional.

Abbad, Zerbini, Carvalho & Meneses (2006 apud Vitéria, 2014) diz que
“para redigir um objetivo instrucional € necessario utilizar um verbo que indique a
acdo do individuo treinado, do objeto no qual essa agao recai, além das
condigbes na qual essa agéo ocorre, e do critério que caracteriza a agao (ou
comportamento) como desempenho excelente ou que indiqgue um padréo de

qualidade satisfatorio.”, conforme exposto na figura 10:

Condicao + Verbo de agéo + objeto da agéo + Critério

Situacdo/Ambiente Desempenho/Competéncia Padrao/Norma

Figura 10: Componentes de um objetivo instrucional.
Fonte: Vitéria (2014) apud Abbad, Zerbini, Carvalho e Meneses (2006).
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3.5.2 Descricao da estrutura do Médulo Lideranga em Ensino a Distancia
(EAD) do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude
(CDGESS)

Para acesso ao Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA) o participante
utiliza o numero de CPF e uma senha, com autorizagéo prévia para fazer o login
na plataforma.

A etapa em Ensino a Distancia (EAD) do curso de Desenvolvimento
Gerencial em Servigos de Saude (CDGESS) é composta por 08 modulos e no
inicio de cada um séo listadas as competéncias a serem desenvolvidas com o
conteudo disponivel, assim como os conceitos que serao abordados.

O conteudo foi elaborado em formato de video aulas, com materiais de
apoio ao final do moddulo (em 06 dos 08 modulos), em um enfoque
predominantemente conceitual, com a indicacdo de bibliografia para a
continuidade dos estudos e indicagao de ferramentas estratégicas para analise
da gestao além da citagao de experiéncias exitosas, como é o caso do modulo:
Sociedade — Usuario do SUS.

Caso os participantes tenham alguma intercorréncia no uso da
ferramentas, podem utilizar o suporte da equipe caso

Apds a conclusado da etapa EAD, o participante preenche a avaliagdo de
aprendizagem, no caso de respostas incorretas, a plataforma sinaliza aos
respondentes com a possibilidade de refazer a questao.

Cumprida a tarefa, o certificado de conclusdo do médulo fica disponivel

para download e/ou impressao.

3.5.3 Escalas de avaliagao

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario com o objetivo de

obter os dados sociodemograficos para caracterizacdo do perfil dos

participantes, seguido de uma pesquisa que avaliou o grau de satisfacdo dos

egressos em relagdo ao curso, sendo cinco questdes com escala tipo Likert de 1
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a 5 pontos: 1 — Totalmente Insatisfeito (a), 2 — Insatisfeito (a), 3 — Regular — 4 —
Satisfeito (a) e 5 — Totalmente Satisfeito (a).

“Tradicionalmente sao usadas escalas de cinco pontos, com duas op¢des
de resposta desfavoraveis, [...] uma neutra [...] e duas favoraveis.” (Abbad et al,
2012, p. 52)

Na segunda parte, foram disponibilizadas duas escalas de concordéncia e
de frequéncia: Escala de Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho
(em amplitude) com doze itens, e ainda, a Escala de Suporte a Transferéncia de
Treinamento (em profundidade) com 22 itens.

A Escala de Autoavaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho —
Medida em Amplitude, foi elaborada por Abbad (1999 apud Abbad; Pilati;
Borges-Andrade e Sallorenzo, 2012) para mapear o efeito direto da transferéncia
de treinamento sobre o desempenho do egresso e a Escala de Suporte a
Transferéncia de Treinamento — EST (em profundidade) foi construida e validada
por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001 apud Abbad; Sallorenzo; Junior;
Zerbini; Vasconcelos e Todeschini, 2012) com o objetivo de avaliar o apoio
recebido pelo egresso, para aplicar as habilidades adquiridas em suas atividades

profissionais e é composta da seguinte forma:

|ﬂcl .3 Escala de Suporte

7 n’ , §a Transferéncia de

! ). Treinamento
re (Fatores)

2- Suporte
1 - Suporte
o i Psicossocial (ou / @ Material a
Suporte Gerencial !,»\ Transferéncia (ou
" e Social) 2 l Suporte Material a
) Transferéncia e
" Transferéncia | ‘ Clima)
| |
: Il - Consequéncias
| - Fatores associadas a
situacionais de aplicagéo de novas
apoio habilidades no

trabalho

Figura 11: Composicao da Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (Fatores e seus
conjuntos).
Fonte: Elaborada pela autora, 2021.
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A escala de concordancia foi composta por avaliagdes de 1 a 5, sendo:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo N&o concordo | Discordo um Discordo
totalmente com a nem discordo pouco da totalmente da

com a afirmativa da afirmativa afirmativa afirmativa
afirmativa

Quanto a escala de frequéncia, foi adotada a& Escala de Suporte de

Treinamento, com pontuagao de 1 a 5, com as seguintes alternativas:

5 4 3 2 1
Algumas
Sempre Frequentemente vezes Raramente Nunca

Estas medidas sdo especificas e podem ser elaboradas a partir dos
objetivos instrucionais e/ou descricdes de conhecimentos, habilidades e atitudes
constantes nos documentos das acdes em treinamento ou de outras fontes,
como os instrutores, podendo generalizar os novos aprendizados para o
trabalho. (Abbad et al, 2012)

3.6 Tratamento dos dados

Neste estudo foi utilizada estatistica descritiva com calculos de
frequéncias absolutas e relativas, médias, desvios-padrao e valores minimos e
maximos. Os dados foram inseridos na planilha do Microsoft Office Excel®

versao 2016.

3.7 Aspectos éticos
Este trabalho foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa do Instituto
de Saude (Plataforma Brasil - CAAE: 32598620.9.0000.5469) e seguiu as

recomendacgdes da Resolucéo 466/12 (Anexo A).
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4. RESULTADOS

4.1 Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigcos de Saude -
CDEGSS

A Secretaria de Estado da Saude de Sao Paulo (SES/SP) por meio da
Resolucao SS 64, de 19 de setembro de 2018 e Portaria CRH - 16, de 24 de
outubro de 2018, instituiu o Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos
de Saude - CDGESS, para cargos de comando e assessoria.

O curso foi elaborado com o objetivo de aprimorar e desenvolver
conhecimentos e habilidades, visando a qualificagcdo de boas praticas na gestao
em servigos de saude na SES/SP.

Esta acdo é parte da politica de gestdo de pessoas da Pasta, do eixo
“Educacao, treinamento e desenvolvimento de pessoas”.

Um aspecto a ser destacado €& que “..mais importante que avaliar
pessoas e alcancar metas, recomenda-se o gerenciamento do desempenho de
equipes, grupos e setores de trabalho, como estimulo a cultura da exceléncia e
ao desenvolvimento profissional de pessoas.” (Burmester et al., 2019)

O curso tem alicerce nas diretrizes da Fundagao Nacional da Qualidade,
com foco no Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG) com a adesao voluntaria
da SES/SP ao Compromisso da Qualidade Hospitalar (CQH), ligada a

Associacéo Paulista de Medicina, conforme figura 12:

\nformacdo

) ®
OJusLypayuod

Figura 12: Critérios para avaliagdo do desempenho e diagndstico organizacional.

Fonte: CQH, 2020.

59



Sua fundamentagao esta baseada nos seguintes pilares:

GESTAO DE
PESSOAS

PROCESSOS

SOCIEDADE
LIDERANCA USUARIO
DO SUs

INFORMAGCAOE
CONHECIMENTO

VISAO SISTEMICA

Figura 13: Principios do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Fonte: Ambiente Virtual de Aprendizagem: AVA — SES/SP, 2020.

Quanto aos conteudo do curso, estédo divididos da seguinte forma:

CDGESS - Estruturado em 4 Etapas

@ @ &

ETAPA Il
ETAPAI ETAPA Il O Ay
Experiéncias Exitosas

Carater obrigatério p/ cargos  Carater obrigatério p/ cargos de ottt .
L Sty e R ontetidos especificos
EAD - Conceitos MEG Oficinas Semipresenciais |

ETAPA IV
Novas tendéncias
Préticas de Gestdo

Figura 14: Etapas do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Fonte: Centro de Treinamento e Desenvolvimento — GDRH/CEFOR/CRH/SES/SP.



A oficina de Lideranca foi conduzida pela equipe do Centro de
Treinamento e Desenvolvimento e acompanhada no inicio pela equipe
estratégica da SES/SP e dos instrutores.

Os conceitos abordados sado: Conceitos de Lideranga, Estilos de
Lideranga, Governanga e Governabilidade e Lideranga Compartilhada.

Na ocasido, ocorreram duas exposi¢cdes: no primeiro dia sobre
Neurobiologia das Emogdes e Medicina da Doencga e da Saude e no segundo

dia sobre Lideranca.

4.1.1 Ambiente Virtual de Aprendizagem do Curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude (CDGESS) da SES/SP

O Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA), € o primeiro contato dos
participantes com os conteudos do curso e foi construido para manuseio
intuitivo, de modo que proporcione autonomia aos participantes. Em relagdo ao
Modulo “Lideranga”, objeto de estudo desta pesquisa, espera-se que o

participante seja capaz de:
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’
A

Figura 15: Estrutura da Oficina de Lideranga — CDGESS (EAD).
Fonte: Elaborada pela autora com base no AVA/EAD-SES/SP.

Nessa etapa do curso, os participantes tém acesso aos temas descritos
na Resolugédo SS 64 dentro da plataforma de EAD da Secretaria, totalizando 08
sequéncias, com preenchimento de uma avaliagdo de aprendizagem ao final de
cada uma. Ao completar todos os temas do AVA, ha o preenchimento da
avaliagao de reacao e por fim, a emisséo do certificado de participagao.

Os conceitos sao transmitidos por meio de videos e materiais teoricos
complementares para download. A etapa seguinte € a participagdo presencial
nas oficinas.

Inicialmente, o curso disponibiliza um /ink de introdugdo para a
apresentacdo dos conteudos e principios de exceléncia em gestdo. As aulas
sdo gravadas e ao final, algumas questdes sédo disponibilizadas para testar o
conhecimento dos participantes, ao clicar em “Enviar”, as respostas podem ser
conferidas, para o alcance da etapa seguinte.

O AVA disponibiliza a opgao de interagdo com outros colegas (de forma

direta e individual), ja que € possivel visualizar os participantes que estao online.



A participagao no curso é permitida apds o preenchimento de perfil dos
servidores da SES/SP.

4.1.2 Oficinas

As oficinas contemplam cerca de 30 participantes, divididos em grupos
que constituem 5 células de trabalho, com a apresentagdo de instrutores e
participantes, exposicdo dialogada e momentos de interagdo com atividades
baseadas na metodologia do Design Thinking, precedidas de instrugdes para a

realizacéo de cada desafio proposto, conforme figura 16:

Momento Endorfina 4 Momento Bussola
ALINHAMENT O DE
ACOLHIMENTO & CONCEITOS

0 10-15%
9n003s 17h00 || EXPECTATIAS e e TR
O Momento Start
0
F Momente Mio na Massa ! APRESENTACAO DO
VO CONTEUDO

'
C EXERCITAR / PROTAGONIZAR / ", P25-35%

o W EXPLORAGAO DE PROBLEMAS/

) PROTOTIPAR SOLUCOES ORIENTAGAC PARA
N Em’ L EAD - AVALIAGAC DO

DiA
A E 35-50% gﬁam{mm!\"—s 5-10%
O que serd feito com o
resultado do aprendizado
s sobre este assunto?
Recursns'r___,_ L

Figura 16: Estrutura geral das Oficinas — CDGESS
Fonte: Centro de Treinamento e Desenvolvimento — GDRH/CEFOR/CRH/SES/SP.

Apos a finalizagdo do desafio, os participantes fazem sua exposicao,
seguidos de compartilhamento de visdes dos colegas e de feedbacks da equipe
do Centro de Formacao.

A metodologia do Design Thinking, permitiu aos participantes
experimentar os conceitos aprendidos em sala de aula e levar para o cotidiano,
ou seja, uma experiéncia de ensino-aprendizagem diferente dos treinamentos
tradicionais, que enfatizam em sua maioria aspectos conceituais, baseados

numa perspectiva de transmissao do conhecimento. (Figura 17)
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Aprendizagem

soclal

Experiencia
no trabalho

3 Treinamento
formal

Figura 17: Metodologia de ensino do Design Thinking - CDGESS
Fonte: Centro de Treinamento e Desenvolvimento — GDRH/CEFOR/CRH/SES/SP.

4.2 Amostra

A amostra disponibilizada para estudo foi constituida, inicialmente, por 45
pessoas, mas somente 36 foram elegiveis para a pesquisa e desta populagao,
24 pessoas contribuiram com o preenchimento completo do questionario

conforme quadro 4 abaixo:

Quadro 4: Total de participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos

de Saude de 2019, que responderam a pesquisa.

Numero de Numero final de

Turmas de 2019 participantes Alteracoes participantes
02 participantes nao

responderam o

Marcgo e 36 questionario e 24
Novembro 10 participantes néo
responderam todas
as perguntas
Total 36 12 >4

4.3 Perfil dos participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude

O perfil dos participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude foi predominantemente feminino (17/24) (70,8%), (Gréafico 1 e

Tabela 1) na faixa etaria de 39-57 anos (Grafico 2) e média de idade de 50 anos,
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com grau de escolaridade assim divididos: Pdés-doutorado 5,9% (1/17),
Doutorado 11,7% (2/17), Especializagdo 58,8% (10/17), com Escolaridade
Superior 23,6% (4/17). Todos com Ensino Superior estavam distribuidos em
diferentes tipos de graduagdo como Medicina, Farmacia e Bioquimica,
Psicologia, Odontologia, Fonoaudiologia, Fisioterapia, Terapia ocupacional,
Servigo Social, Direito e Administragdo de Empresas, entre outros (Tabela 1).

Quanto ao tempo de servigo publico os participantes do sexo feminino,
variaram entre 01 ano e 32 anos com média de 31,8 anos e tempo de ocupagéo
do cargo entre 02 meses a 17 anos com meédia de 6,5 anos, como Diretor (9),
Assessor (5) Chefe de saude (1) e Encarregado (1) (Tabela 1).

Ja o sexo masculino representou 29,2% (7/24) (Grafico 1 e Tabela 1) na
faixa etaria de 35-63 (Grafico 2) e média de idade de 51,5 anos com grau de
escolaridade assim divididos: Especializacdo 71,4% (5/7), com Escolaridade
Superior 14,3% (1/7) e com Ensino Médio 14,3 (1/7). Todos com Ensino Superior
estavam distribuidos em diferentes tipos de graduagdo como Medicina, Farmacia
e Bioquimica, Direito e Administracao (Tabela 1).

O tempo de servigo publico variou entre 05 e 29 anos, com média de 23,5
anos e o tempo de ocupagéo do cargo entre 03 meses e 11 anos, com média de
03 anos, como Diretor (4), Oficial administrativo (1) Chefe de saude (1) e

encarregado (1) extinto recentemente (Tabela 1).

@ Feminino
@ Masculino

Grafico 1: Frequéncia dos participantes no curso de treinamento em Desenvolvimento

Gerencial em Servigos de Saude, segundo sexo.
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O grafico 2 mostra a distribuicdo dos participantes por faixa etaria, no qual
pode-se verificar que o maior numero de servidores se encontra na faixa de 50 a
59 anos (54% - 13/24), seguida por participantes na faixa etaria compreendida
entre 40 e 49 anos (33% - 8/24).

A populacdo de estudo, apresentou idade minima de 35 anos e idade

maxima de 63 anos, com idade média de 50,2 anos.

@ 35 a 39 anos
M 40 a 49 anos
[0 50 a 59 anos
(160 a 63 anos

Grafico 2: Frequéncia da faixa etaria dos participantes no curso de treinamento em

Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

Em relacédo ao grau de escolaridade da amostra, observou-se que os
profissionais predominantemente concluiram o Ensino Superior (graduagéo e/ou
pos-graduacgéo), sendo distribuidos em: graduagdo completa (20,8% - 5/24),
Especializagao (62,5% - 15/24), doutorado (8,3% - 2/24) e pés-doutorado (4,2 %

- 1/24), conforme o grafico 3:
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W Ensino médio
B Graduagao completa

I Especializagdo comple-
ta

M Doutorado
m Pés doutorado

Grafico 3: Frequéncia segundo o grau de escolaridade dos participantes no curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

O grafico 4 mostra a frequéncia das areas de formagao dos participantes

do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude:

Nao respondeu h 4,2

Grafico 4: Distribuigdo segundo area de formagdo dos participantes do curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Os servidores foram ocupantes de cargos efetivos (37,5% - 9/24) e Lei
500/74 (33,3% - 8/24), CLT (16,7% - 4/24) e comissionados (8,3% - 2/24). Na

amostra, identifica-se que estdo entre 21-30 anos atuando no servigo publico
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(66,7%), ja quanto ao tempo de permanéncia no cargo atual, houve uma
distribuicao de 8,3% para cada periodo.
Na tabela 1, encontra-se a descricdo do perfil demografico geral dos

participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude:

Tabela 1: Distribuigdo sociodemografica dos funcionarios que participaram do curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude da Secretaria de Estado da Saude de Sao

Paulo. Sdo Paulo, Brasil.

Sexo
N %
Feminino 17 70,8
Masculino 7 29,2
Faixa etaria
N %
35 a 39 anos 2 8,3
40 a 49 anos 8 33,3
50 a 59 anos 13 54,2
60 a 63 anos 1 42
Escolaridade
N %
Ensino médio 1 4,2
Graduagao completa 5 20,8
Especializacdo completa 15 62,5
Doutorado 2 8,3
Pés-doutorado 1 4,2
Estado civil
N %
Solteiro (a) 3 12,5
Casado (a) 17 70,8
Unido estavel 3 12,5
Divorciado (a)/Desquitado (a) 1 4,2
Tipo de Vinculo
N %
Efetivo 9 37,5
Lei 500/74 8 33,3
C.L.T. 4 16,7
Comissionado 2 8,3
Nao respondeu 1 4,2
Tempo no servigo publico
1a 10 anos 3 12,5
11 a 20 anos 3 12,5
21 a 30 anos 16 66,7
31 a 32 anos 2 8,3

Cargo atual’
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Assessor Técnico em Saude

Pablica | 3 12,5
A§sgssor Técnico em Saude 3 12,5
Publica Il

Chefe ll 1 4,2
Chefe de Saude Il 1 4,2

Diretor | 2 8,3
Diretor Técnico | 3 12,5
Diretor Técnico Il 7 29,2
Encarregado 2 8,3
F/5526 - Médico Il 1 4,2

Oficial Administrativo 1 4,2

Tempo de ocupagao do cargo

0-5 anos 18 75

6-10 anos 2 8,3

11-15 anos 2 8,3

16-17 anos 2 8,3

TOTAL 24 100

*Dados tabulados considerando a nomenclatura descrita na Lei Complementar n® 1.306, de 27
de setembro de 2017. Disponivel em: <http://www.imprensaoficial.com.br>. Acesso em: 13.10.20.

4.4 Grau de satisfacdo com o curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude

Os participantes puderam avaliar o grau de satisfacdo em relagdo ao
curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

As avaliagbes foram agrupadas em gréficos e tabelas de acordo com o
grau de satisfacdo, sexo, faixa etaria, tempo de cargo e tempo no servigo
publico.

Para avaliar o grau de satisfagdo dos egressos, utilizou-se uma escala

com pontuacao de 1 a 5, sendo:

5
Totalmente
Satisfeito (a)

4
Satisfeito (a)

3

Regular

2

Insatisfeito (a)

1
Totalmente

Insatisfeito (a)

O grafico 5 mostra a avaliagdo da contribuicdo para o desenvolvimento
profissional dos egressos, no qual 58% dos participantes (14/24) afirmaram que
ficaram totalmente satisfeitos e 42% (10/24) satisfeitos neste aspecto, com

elevado engajamento nas discussdes e atividades propostas, conforme grafico
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6, especificando que 50% (12/24) atribuiram pontuagéo 4 (Satisfeito (a)) e 50%

(12/24) atribuiram pontuagao 5 (Totalmente satisfeito (a).

tisfeito (a)

Grafico 5: Grau de satisfacdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude em relagéo a contribuicdo do evento para o desenvolvimento profissional de

ambos o0s sexos.

satisfeito (a)

)

Grafico 6: Grau de satisfagdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude em relagdo a engajamento nas discussoées e atividades de ambos os sexos.

No grafico 7, 54% (13/24) dos participantes disseram estar totalmente
satisfeitos com o grau de motivagdo apresentado para realizar o curso, 42%

(10/24) sentiam-se satisfeitos e 4% (1/24) avaliou como regular.
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B Totalmente satisfeito (a)
B Satisfeito (a)
B Regular

Grafico 7: Grau de motivagdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude.

O grafico 8 mostra que 58% (14/24) dos participantes afirmaram estar
totalmente satisfeitos com a aplicabilidade do conteudo aprendido em sua rotina
profissional, 25% satisfeitos (6/24) e 17% (4/24) avaliaram como regular.

H Totalmente satisfeito (a)
| Satisfeito (a)
Regular

Grafico 8: Grau de satisfacdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude quanto a aplicabilidade do conteudo na realidade profissional.

Nas tabelas a seguir os participantes foram divididos por sexo sendo: 17
mulheres e 7 homens. O publico feminino foi composto por participantes que
estavam na faixa etaria compreendida entre 38 e 57 anos, com tempo médio no
cargo de 6,5 anos e 31,8 anos no servigo publico, j4 o publico masculino
apresentava faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo médio no cargo de 3
anos e no servigo publico 23,5 anos. No total de participantes, a faixa etaria foi
de 35 a 63 anos, com tempo médio no cargo de 4,7 anos e 27,6 anos no servigo

publico, conforme mostram as tabelas 2, 3 e 4.
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A tabela 2 refere-se ao grau de satisfagdo do publico feminino, na qual é
possivel verificar que todas as participantes atribuiram valor de 4 a 5 - satisfeitas
e totalmente satisfeitas quanto aos itens contribuicdo do evento para o proprio
desenvolvimento profissional € o engajamento nas discussdes e atividades
propostas no curso. A faixa etaria das participantes era de 38 a 57 anos, com
tempo médio de cargo de 6,5 anos e 31,8 anos de tempo médio no servigo

publico.

Quanto ao grau de satisfacdo no que diz respeito a motivacdo para
participar do curso 5,8% (1/17) atribuiu valor 3 — regular, com idade de 53 anos,
1,9 anos de tempo no cargo e 31 anos de tempo no servigo publico, enquanto
que 94,2% (16/17) disseram estar satisfeitas ou totalmente satisfeitas atribuindo
um valor de 4 a 5, neste quesito com faixa etaria entre 38 e 57 anos, tempo

meédio no cargo de 6,5 anos e 31,8 anos em meédia no servigo publico.

Sobre a aplicabilidade do conteudo na realidade profissional, 23,5% (4/17)
das participantes femininas classificaram como regular, e tinham entre 38 e 57
anos, tempo meédio no cargo de 5,4 anos e 22 anos em média no servigo publico
foram 76,5% (13/17). As que declararam estar satisfeitas ou totalmente
satisfeitas atribuiram valores de 4 a 5, a faixa etaria deste grupo foi de 43 a 56
anos, com 6,5 anos de tempo médio no cargo e 31,8 anos em média no servigo

publico.

Tabela 2: Grau de satisfagdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos

de Saude, pelo publico feminino.

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala®* N** %*** Padrdo (anos) no cargo Publico
Contribuicao 132 - - - - - - -
do Evento 3 - - - - - - -
4a5 17 100 45 0,4 38-57 6,5 31,8
Total 17 100
Conteudo Escala* N** %** Média Desvio- Faixa Média em Média em
avaliado Padrao etaria anos/Tempo anos/Tempo
(anos) no cargo no Servigo
Publico
Engajamento 1a2 - - - - - - -
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2 - - - - - - -

nas
discussoes 4ab 17 100 4,5 0,4 38-57 6,5 31,8
Total 17 100
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrdo (anos) no cargo Publico
1a2 - - - - - - -
Grau de 3 1 5,8 3 0 53 1,9 31
Motivacao 4a5 16 942 46 0,4 38-57 6,5 31,8
Total 17 100
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 - - - - - - -
Aplicabilidade 3 4 235 3 0 38-57 54 22
do conteudo 4ab 13 76,5 4.1 0,3 43-56 6,5 31,8
Total 17 100

* Escala de satisfacdo de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Totalmente Insatisfeito (a) e Insatisfeito (a) / 3 para
Regular / 4 a 5 para Satisfeito (a) e Totalmente Satisfeito (a)

**N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 3 refere-se ao grau de satisfagcdo do publico masculino, na qual
foi possivel verificar que todos os participantes atribuiram valor de 4 a 5
(satisfeito e totalmente satisfeito) aos itens contribuicdo do evento para o proprio
desenvolvimento profissional, engajamento nas discussbes e atividades

propostas no curso e a motivagao para participar do treinamento.

Sobre a aplicabilidade do conteudo na realidade profissional, 28,5% (2/7)
da amostra masculina classificou como regular (valor 3), tendo os participantes
57 anos, tempo médio no cargo de 5,5 anos e 27,5 anos em média no servigo
publico e 71,5% (5/7), os que declararam estar satisfeitos ou totalmente
satisfeitos, a faixa etaria deste grupo foi de 35 a 63 anos, com 3 anos de tempo

médio no cargo e 32,5 anos em média no servigo publico.

Tabela 3: Grau de satisfagdo dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos

de Saude, pelo publico masculino.

Faixa Média em Média em
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo anos/Tempo
avaliado Escala®* N** 9%*** Padrao (anos) no cargo no Servigo
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28,5 55 27,5

* Escala de satisfagdo de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Totalmente Insatisfeito (a) e insatisfeito (a) / 3
para regular / 4 a 5 para Satisfeito (a) e Totalmente Satisfeito (a)

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 4 refere-se ao grau de satisfagdo de ambos os sexos, na qual é
possivel verificar que todos os participantes atribuiram valor de 4 a 5 (satisfeitos
e totalmente satisfeitos) aos itens contribuigdo do evento para o préprio
desenvolvimento profissional e engajamento nas discussdes e atividades

propostas no curso.

Sobre o grau de motivagdo para participar do treinamento, 4,1% (1/24)
dos participantes atribuiram valor 3 (regular), estando com 53 anos de idade e
95,9% (23/24) atribuiram valor de 4 a 5 (satisfeitos e totalmente satisfeitos) para

este item.
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Quanto a aplicabilidade do conteudo na realidade profissional, 25% (6/24)
dos participantes classificaram como regular, tendo os participantes entre 35 e
57 anos de idade, tempo médio no cargo de 5,4 anos e 24,5 anos em média no
servigo publico e 75% (18/24). Os que declararam estar satisfeitos ou totalmente
satisfeitos, a faixa etaria deste grupo foi de 35 a 63 anos, com 4,7 anos de

tempo médio no cargo e 32,1 anos em média no servigo publico.

Tabela 4: Grau de satisfagdo dos egressos no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos

de Saude, pelo publico feminino e masculino.

Total 24 100

1a2

3 6 25 3 0 35-57 54 24,5
4a5 18 75 4.2 0,4 35-63 4,7 32,1
Total 24 100

* Escala de satisfagcdo de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Totalmente Insatisfeito (a) e Insatisfeito (a) / 3
para Regular / 4 a 5 para Satisfeito (a) e Totalmente Satisfeito (a)

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual
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Ao final deste formulario, foi aberto um campo para que pudessem listar
as sugestbes de outros treinamentos como forma de agregar valor na pratica
gerencial, campo que nao foi de preenchimento obrigatério, conforme itens do

quadro abaixo:

Quadro 5: Sugestdes de treinamentos complementares propostos pelos participantes das

pesquisa do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

v Gestao de Pessoas/Lideranca
Mediagao de conflitos

Comunicacéao no trabalho

Trabalho em equipe

Etica na Administracdo Publica

Curso de Oratoria

Planejamento Estratégico
Desenvolvimento de novas tecnologias
Treinamento de equipes locais
Atualizacdo em Recursos Humanos
Gestao de Recursos/Compras e Projetos
Financas em Saude Publica
Gerenciamento de dados
Planejamento de indicadores

Legislacdo (em Recursos Humanos, Direito Sanitario, etc.)

T X X X X X X X X X X N «

Encontros periddicos para troca de experiéncias.

4.5 Grau de Concordancia na Autoavaliagao de percepg¢ao do Impacto do

curso de Treinamento no Trabalho — medida em amplitude

O impacto em amplitude (ou largura) avalia os efeitos indiretos e mais
gerais do treinamento sobre o desempenho do egresso, difere do impacto em
profundidade em termos da abrangéncia e da natureza do relacionamento que
mantem com o desempenho do egresso no poés-treinamento. A analise em
profundidade incide nos efeitos diretos e especificos. (Abbad et al, 2012)

Levando em conta essa definicdo, a escala explora o grau de

concordancia dos egressos em relagédo aos itens abordados com pontuagéo de 1
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a 5 (tipo Likert), assim temos as seguintes alternativas:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo N&o concordo | Discordo um Discordo
totalmente com a nem discordo pouco da totalmente da

com a Afirmativa da afirmativa afirmativa afirmativa
afirmativa

O dominio avaliado pela escala corresponde ao impacto do treinamento
no trabalho, conforme aponta o grafico 9, no qual é possivel verificar que 62,5%
(15/24) dos participantes concordaram com a afirmativa sobre ter a oportunidade
de utilizar frequentemente no trabalho as habilidades aprendidas no treinamento

e 25% (6/24) concordaram totalmente:

15

15 (62,5%)

10

5 6 (25%)

1(4.2%) 1(4.2%) 1(4,2%)

Grafico 9: Grau de concordancia quanto a utilizagao frequente do conteddo aprendido no curso

de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

O percentual de participantes que concordaram totalmente com a
afirmativa sobre o aproveitamento das oportunidades para colocar em pratica o
conteudo aprendido no treinamento foi de 29,2% (7/24) e os que concordaram
foram 58,3% (14/24), os que classificaram as respostas em algumas vezes,
raramente ou nunca correspondeu a 4,2% (1/24) em cada categoria, como

ilustra o grafico 10.
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14 (58,3%)

7 (29,2%)

Grafico 10: Grau de aproveitamento das oportunidades para a pratica do conteudo do curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Sobre a redugao da ocorréncia de erros com a aquisi¢cao das habilidades
no treinamento, 45,8% (11/24) dos participantes manifestaram concordancia ou
total concordancia com o item e apenas 8,3% (2/24) discordaram totalmente.
(Grafico 11)

15

10 11 (45,8%) 11 (45,8%)

o0 o
0

1 2 3

Grafico 11: Grau de concordancia quanto a redugdo de erros no trabalho em atividades

relacionadas ao conteudo do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Das respostas ao item relacionado a retengao do aprendizado que o
curso proporcionou, 20,8% (5/24) disseram concordar totalmente com a
afirmativa e 50% (12/24) afirmaram que lembravam do que aprenderam,
assinalando o item 4 (concordo) (Gréfico 12).

Nesse ponto € importante destacar que o tempo entre o término do curso

e a participacao nesta pesquisa, variou entre 1 e 2 semestres.
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15

10

5 (20,2%)

4 (16,7%)
3 (12,5%)

1] (?%]

Grafico 12: Grau de concordancia quanto a retengdo do conteudo aprendido no curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude

A avaliagdo da rapidez na execucdo de atividades que permitiram a
utilizacdo das novas habilidades, 33,3% (8/24) concordaram totalmente com a
afirmativa e 45,8% (11/24) também manifestaram que concordaram com

aplicagao do conteudo aprendido no treinamento (Grafico 13).

15

10 11 (45,8%)

8 (33,3%)

3 (12,5%)

Grafico 13: Grau de concordancia quanto a rapidez na execugéo do trabalho com a aplicagéo do

conteudo aprendido no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Ja 41,7% (10/24) dos participantes concordaram totalmente com a
afirmativa que trata da melhoria da qualidade das atividades executadas que tem
relagcado direta com o trabalho, por meio das quais puderam aplicar as novas
habilidades, seguidas de 50% (12/24) que assinalaram a afirmativa 4 (concordo

com a afirmativa), conforme grafico 14.
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15

10

10 (41,7%)

0 (0%)

Grafico 14: Grau de concordancia sobre a qualidade da execugédo de atividades diretamente
relacionadas ao trabalho com a aplicagado do conteudo aprendido no curso de Desenvolvimento

Gerencial em Servigos de Saude

Os participantes que concordaram totalmente com a afirmativa que trata
da melhoria da qualidade na execugao de atividades que nao pareciam estar
relacionadas as novas habilidades foram de 25% (6/24), os que concordaram
totalizaram 58,3% (14/24). (Grafico 15)

15
14 (58,3%)

10

6 (25%)

3 (12,5%)

Grafico 15: Grau de concordancia quanto a melhoria da qualidade na execugéo de atividades
que nao pareciam estar relacionadas ao conteudo do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude

Quanto ao grau de motivagédo dos egressos, 62,5% (15/24) concordaram
totalmente com a afirmativa que trata do aumento da motivagao para o trabalho
apos a participagao no curso, 33,3% (8/24) disseram que concordaram e 4,2%
(1/24) discordou totalmente da afirmativa, como é possivel observar no grafico
16:

80



13 15 (62,5%)

10

8 (33,3%)

1 (4,2%) ) 3
0 (tl)%) 0 (tl}“ml

1 2 iy

Grafico 16: Grau de concordancia quanto ao aumento da motivacdo para o trabalho pela

participagcéo no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Em relagao ao item autoconfianga, 41,7% (10/24) concordaram totalmente
com a afirmativa, reconhecendo que tem mais confianca na capacidade de
executar o trabalho com sucesso, assim como 0s que concordaram, que

corresponderam a 33,3% (8/24) dos participantes, como aponta o grafico 17:

20 10 (41,7%)

75 8(33.3%)

50

5 (20,8%)

2.5

Grafico 17: Grau de concordancia quanto ao aumento da autoconfianga na execugdo do

trabalho apds a participagdo no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Apdés o treinamento, 20,8% (5/24) concordaram totalmente com a
afirmativa sobre o aumento da frequéncia em sugerir mudangas no trabalho e
66,7% (16/24) concordaram, 4,2% (1/24) ndo concordou nem discordou e 8,3%

(2/24) discordaram da afirmativa. (Grafico 18)
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20

15 16 (66,7%)

10

5(20,3%;
11(4.2%]) e

2 (8,3%)

Grafico 18: Grau de concordancia quanto ao aumento de sugestdes de mudangas na rotina de

trabalho apds a participagdo no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Quanto as respostas relacionadas a receptividade, 50% (12/24) dos
participantes concordaram totalmente com a afirmativa, que trata da
receptividade a mudangas apos a participagdo no treinamento, 29,2% (7/24)
concordaram com a afirmativa, 16,7% (4/24) nem concordaram nem

discordaram e 4,2% (1/24) discordou totalmente, conforme grafico 19.

15

10

T {29.2%)

4 (16,7%)

1(4,2%) i
|

1 2

Grafico 19: Grau de concordancia quanto a receptividade a mudangas no trabalho apds a

participagéo no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

O item que mede a concordancia dos egressos no que diz respeito ao
beneficio dos colegas de trabalho, que aprenderam com os mesmos algumas
novas habilidades, 25% (6/24) concordaram totalmente com a afirmativa, 50%
(12/24) concordaram, 16,7% (4/24) nem concordaram nem discordaram e 4,2%
(1/24) discordou da afirmativa, sendo este 0 mesmo percentual para quem

discordou totalmente. (Grafico 20)
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15

5 6 (25%)
4 (16,7%)

1(4,2%) 11(4,2%)

Grafico 20: Grau de concordancia quanto ao beneficio aos colegas de trabalho na transmissao
das novas habilidades que aprenderam no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de

Saude.

Nas tabelas a seguir os participantes foram divididos por sexo, faixa etaria
tempo médio no cargo e no servigo publico.

A tabela 5 refere-se a percepg¢ao do impacto no trabalho apds o periodo
de treinamento pelos egressos do publico feminino, havendo um percentual de
88,2% (15/17) que avaliaram o item com as afirmativas 4 a 5, concordo ou
concordo totalmente. A questao relacionada a utilizagcado frequente do que foi
aprendido na faixa de idade compreendida entre 38 e 57 anos, tempo médio no
cargo de 4,9 anos e 21,4 anos no servigo publico e 11,8% (2/17) discordaram ou
discordaram totalmente da afirmativa, assinalando 1 a 2, tinham idades entre 53

e 54 anos e 2,6 anos no cargo e 30,5 anos no servigo publico.

Ao avaliar o item oportunidade para a pratica de novas habilidades, as
afirmativas assinaladas pelas participantes foram 4 a 5, corresponderam a
88,2% (15/17), na faixa etaria de 38 a 57 anos, com tempo médio no cargo de
4,9 anos e 21,4 anos de servigo publico, enquanto que 11,8% (2/17) das
participantes assinalaram as afirmativas 1 a 2, manifestando discordéancia,
apresentavam idades entre 53 e 54 anos, com aproximadamente 2,6 anos no

cargo e 30,5 anos no servigo publico.

No item redugdo de erros no trabalho apds a aquisicdo das novas
habilidades, as participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2 - discordo
totalmente e discordo, 11,8% (2/17) tinham idade entre 51 e 54 anos, tempo

meédio no cargo de 2,5 anos e 15,8 anos de servigo publico, enquanto que quem
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assinalou as afirmativas 4 a 5, 88,2% (15/17) estavam entre 38 e 57 anos, 4,9

anos de cargo e 23,4 anos de atuagao no servigo publico.

Sobre o item reteng¢ao dos conteudos do treinamento, quem assinalou as
afirmativas de 1 a 2 correspondeu a 17,6% (3/17), estavam na faixa etaria de 38
a 54 anos, tempo médio no cargo de 2,3 anos e 24 anos em média no servigo
publico. Os participantes que assinalaram a afirmativa 3 ndo concordo nem
discordo — corresponderam a 17,6% (3/17) tinham idade entre 49 e 56 anos,
tempo médio no cargo de 1,3 anos e tempo médio 29 anos no servigo publico.
Os que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam a 64,7% (11/17) das
participantes femininas, com idades que variaram entre 42 e 57 anos, tempo

meédio no cargo de 6,2 anos e 20,3 anos no servigo publico em média.

Quanto ao item rapidez na execugao do trabalho com as novas
habilidades, os participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2,
corresponderam a 11,8% (2/17) estavam na faixa etaria de 53 a 54 anos, tempo
meédio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos em média no servigco publico, os
participantes que assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo,
corresponderam a 17,6% (3/17) tinham idade entre 42 e 51 anos, tempo médio
no cargo de 1,3 anos e tempo médio 18,6 anos no servico publico. Os
participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam a 70,6%
(12/17), com idades que variaram de 38 a 57 anos, tempo médio no cargo de 5,8

anos e 22,1 anos no servigo publico em média.

Quanto ao item rapidez na execugao do trabalho com as novas
habilidades, os participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2
corresponderam a 11,8% (2/17) estavam na faixa etaria de 53 a 54 anos, tempo
meédio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos em média no servigo publico. Os
participantes, que assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo,
corresponderam a 17,6% (3/17) estavam com idade entre 42 e 51 anos, tempo
médio no cargo de 1,3 anos e tempo médio 18,6 anos no servigo publico. Os
participantes que assinalaram a afirmativa 4 corresponderam a 70,6% (12/17),
com idades que variaram de 38 a 57 anos, tempo médio no cargo de 5,8 anos e

22,1 anos no servigo publico em média.
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No item melhoria da qualidade do trabalho que esta relacionado
diretamente com as novas habilidades, o participante que assinalou as
afirmativas 1 a 2, correspondeu a 5,9% (1/17) e tinha idade de 54 anos, tempo
no cargo de 3,5 anos e 30 anos no servigo publico, os participantes que
assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo — corresponderam a
17,6% (3/17) com idade de 53 anos, tempo médio no cargo de 1,8 anos e tempo
médio 31 anos no servigco publico. Os participantes que assinalaram as
afirmativas 4 a 5, corresponderam a 88,2% (15/17), com idades que variaram
entre 38 e 57 anos, tempo médio no cargo de 4,9 anos e 21,4 anos no servigo

publico em média.

Quanto ao item melhoria da qualidade do trabalho com as novas
habilidades aparentemente sem relagdo com o conteudo do treinamento, 1
participante assinalou as afirmativas 1 a 2, que correspondeu a 5,9% (1/17) com
54 anos de idade, tempo no cargo de 3,5 anos e 30 anos no servigo publico,
outros participantes que assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo
— corresponderam a 17,6% (3/17) tinham idades entre 45 a 53 anos, tempo
médio no cargo de 4,9 anos e tempo médio 26 anos no servigo publico. Os
participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5 corresponderam a 76,5%
(13/17), com idades que variaram entre 38 e 57 anos, tempo médio no cargo de

4,6 anos e 21,1 anos no servigo publico em média.

No item aumento da motivagdo para o trabalho apds a participagdo no
treinamento, o participante que assinalou as afirmativas 1 a 2, correspondeu a
5,9% (1/17) tinha 54 anos de idade, tempo no cargo de 3,5 anos e 30 anos no
servico publico, nenhuma participante assinalou a afirmativas 3. Os
participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5 corresponderam a 94,1%
(16/17), com idades que variaram de 38 a 57 anos, tempo médio no cargo de 4,7

anos e 22 anos no servigo publico em média.

Ja no item aumento da autoconfianga no trabalho apds a participagao no
treinamento, o participante que assinalou as afirmativas 1 a 2 correspondeu a
5,9% (1/17) tinha 54 anos de idade, tempo no cargo de 3,5 anos e 30 anos no
servigo publico, outros participantes assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo

nem discordo — corresponderam a 23,5% (4/17) com idades entre 45 e 53 anos,
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tempo médio no cargo de 4,1 anos e tempo médio 19,9 anos na area publica. Os
participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam a 70,6%
(12/17), com idades que variaram entre 38 a 57 anos, tempo médio no cargo de

4,9 anos e 22,7 anos no servigo publico em média.

Em relagdo ao item sugestdbes de mudangas no trabalho apds o
treinamento, as participantes assinalaram a afirmativa 1 a 2, corresponderam a
11,8% (2/17) estavam entre 53 e 54 anos de idade, tempo médio no cargo de
2,6 anos e 30,5 anos em média no servigo publico, o participante que assinalou
a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo — correspondeu a 5,9% (1/17) com 56
anos, tempo no cargo de 2 anos e tempo de 29 anos no servigo publico. Os
participantes que assinalaram as afirmativas 4 ou 5, corresponderam a 82,4%
(14/17), com idades que variaram de 38 a 57 anos, tempo médio no cargo de 5,1

anos e 20,9 anos no servigo publico em média.

Na afirmativa relacionada a receptividade a mudancgas apés participagao
no treinamento, 1 participante assinalou as afirmativas 1 a 2, que correspondeu
a 5,9% (1/17) com 54 anos de idade, tempo no cargo de 3,5 anos e 30 anos no
servigo publico. Os participantes que assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo
nem discordo — corresponderam a 17,6% (3/17) tinham idade entre 45 e 57
anos, tempo médio no cargo de 9,9 anos e tempo medio 17,2 anos no servigo
publico. Os participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam
a 76,5% (13/17), com idades que variaram de 38 a 57 anos, tempo médio no

cargo de 3,3 anos e 19,4 anos no servigo publico em média.

E no item beneficios aos colegas na transmissdao da aprendizagem
(aprendizado de algumas novas habilidades com quem participou do
treinamento), os participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2
corresponderam a 11,8% (2/17) tinham entre 53 e 54 anos de idade, tempo
médio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos em média no servigo publico, Outros
participantes que assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo
corresponderam a 17,6% (3/17) tinham idade entre 42 e 49 anos, tempo médio
no cargo de 4,3 anos e tempo médio 16,6 anos no servigo publico. As

participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam a 70,6%
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(12/17) com idades que variaram entre 38 e 57 anos, tempo médio no cargo de 5

anos e 22,6 anos no servigo publico em média.

Tabela 5: Grau de concordancia dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude em relagdo ao impacto no trabalho, pelo publico feminino.

Impacto do treinamento no trabalho

Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Frequénciade 152 2 118 15 0,7 53-54 2,6 30,5
utilizacao das 3
novas - - - - - - -
habilidades 4a5 15 882 42 0,4 38-57 4,9 21,4
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Prética das 1a2 2 11,8 1,5 0,7 53-54 2,6 30,5
novas 3 - - - - - - -
habilidades 4a5 15 882 44 0,5 38-57 4,9 21,4
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 2 1 1 1-54 2 1
Redugéo de a 8 ,0 0 51-5 15 5,8
erros no 3 - . - . - - .
trabalho 4a5 15 882 45 0,5 38-57 4,9 23,4
Total 17100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
- 1a2 3 176 20 0 38-54 2,3 24
Retencao dos
contetdos do 3 3 176 3,0 0 49-56 1,3 29
treinamento 4a5 11 64,7 4,2 0,4 42-57 6,2 20,3
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Rapidez na 1a2 2 11,8 15 0,7 53-54 2,6 30,5
execugao com
as novas 3 3 176 3,0 0 42-51 1,3 18,6
habilidades 4a5 12 706 43 0,5 38-57 5,8 221
Total 17 100
Conteudo Escala N** %** Média Desvio- Faixa Média em Média em
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anos/Tempo

etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * Padrao (anos) no cargo Publico
. anll;;dade do 132 1 59 20 - 54 3,5 30
rabalho com as
- 3 1 59 3,0 - 53 1,8 31
habilidades 4a5 15 882 43 0,5 38-57 49 21,4
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
. anll;;dade do 132 1 59 20 - 54 3,5 30
rabalho com as
- 3 3 176 30 0 45-53 4,9 26
habilidades em
atividades
aparentemente
sem relagao
direta com o
conteudo 4a5 13 765 4,2 0,4 38-57 4,6 21,1
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
.. 1a2 1 59 1,0 - 54 3,5 30
Motivagao para
o trabalho apés 3 - - - - - - -
o treinamento 4a5 16 94,1 4.7 0,5 38-57 4.7 22
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 1 59 1,0 - 54 3,5 30
Aumento da
autoconfianca 3 4 235 3,0 0 45-53 4,1 19,9
apos o
treinamento 4ab5 12 706 44 0,5 38-57 4,9 22,7
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
- 1a2 2 118 20 0 53-54 2,6 30,5
Sugestdées no
trabalho apés o 3 1 59 3,0 - 56 2,0 29
treinamento 4a5 14 824 43 0,5 38-57 5,1 20,9
Total 17 100
Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Receptividade a 1a2 1 59 1,0 - 54 3,5 30
mudancas apés 3 3 176 3,0 0 45-57 9,9 17,2
o treinamento 4a5 13 76,5 456 0,5 38-57 3,3 19,4
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Total 17 100

Média em
Faixa Médiaem anos/Tempo
Conteudo Escala Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado * N**  %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Beneficlos aos 1a2 2 11,8 1,5 0,7 53-54 2,6 30,5
colegas na 3 3 176 3,0 0 42-49 4,3 16,6
transmisséao da
aprendizagem = 4a5 [12 70,6 43 0,5 38-57 5,0 22,6
Total 17 100

* Escala de concordancia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Discordo totalmente da afirmativa e Discordo
um pouco da afirmativa / 3 para Nao concordo nem discordo da afirmativa / 4 a 5 para Concordo com
a afirmativa e Concordo totalmente com a afirmativa)

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 6 refere-se a percepg¢ao do impacto no trabalho apds o periodo
do curso pelos egressos do publico masculino, havendo um percentual de 85,7%
(6/7) que assinalaram as afirmativas 4 a 5 - concordo ou concordo totalmente
com a afirmativa, a questdo relacionada a utilizacdo frequente do que foi
aprendido estavam numa faixa de idade compreendida entre 35 e 63 anos,
tempo médio no cargo de 3,5 anos e 22,7 anos no servigo publico e 14,3% (1/7)
nao concorda nem discorda, assinalou a afirmativa 3, tinha 56 anos de idade, 9

anos no cargo e 29 anos no servigo publico.

Ao avaliar o item oportunidade para a pratica de novas habilidades, as
afirmativas assinaladas 4 a 5 corresponderam a 85,7% (6/7), os participantes
encontravam-se na faixa entre 35 a 63 anos de idade, com tempo médio no
cargo de 3,5 anos e 22,7 anos de servigo publico, cabe destacar que os

participantes ndo assinalaram as afirmativas 1 a 2, neste item.

No que diz respeito ao item reducdo de erros no trabalho apds a
aquisicao das novas habilidades, 100% (7/7) dos participantes assinalaram as
afirmativas 4 a 5, tinham entre 35 e 63 anos, 4,3 anos em média no cargo e 23,6

anos em média de atuacio no servico publico.

Sobre o item retengdo dos conteudos do treinamento, um participante
14,3% (1/7) assinalou a afirmativas 3, ndo concordo nem com idade de 35 anos,
tempo no cargo de 5 anos e tempo 5 anos no servigo publico. Os participantes

que assinalaram as afirmativas 4 a 5, corresponderam a 85,7% (6/7) dos

89



homens, com idades que variaram entre 47 e 63 anos, tempo meédio no cargo de

4,2 anos e 26,7 anos, em média, no servigo publico.

Quanto aos itens rapidez na execugcdo do trabalho com as novas
habilidades, melhoria da qualidade do trabalho que esta relacionado diretamente
com as novas habilidades, melhoria da qualidade do trabalho com as novas
habilidades aparentemente sem relacdo com o conteudo do treinamento e
aumento da motivagao para o trabalho apés a participacdo no treinamento,
100% (7/7) dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5, com idades que
variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,3 anos e tempo médio

de 23,6 anos no servigo publico.

Ja no item aumento da autoconfianga no trabalho apds a participagéo no
treinamento, nenhum participante assinalou as afirmativas 1 a 2. Um participante
14,3% (1/7) assinalou a afirmativa 3, ndo concordo nem discordo tinha 52 anos,
tempo meédio no cargo de 7 meses e tempo médio de 27 anos no servigo
publico e 85,7% (6/7) dos homens assinalaram as afirmativas 4 a 5, com idades
que variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,9 anos e tempo

médio de 23 anos no servigo publico.

Em relagdo ao item sugestdes de mudangas no trabalho apds o
treinamento, 100% (7/7) dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5, com
idades que variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,3 anos e

tempo médio de 23,6 anos no servigo publico.

O item relacionado a receptividade a mudancas apds participagdo no
treinamento, um participante 14,3% (1/7) assinalou a afirmativas 3, ndo concordo
nem discordo, tinha 35 anos, tempo de 5 anos no cargo tempo de 5 anos no
servigo publico e 85,7% (6/7) dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5,
tinham idades que variaram entre 47 a 63 anos, tempo médio no cargo de 4,2

anos e 26,7 anos de tempo médio no servigo publico.

E no item beneficios aos colegas na transmissdo da aprendizagem
(aprendizado de algumas novas habilidades com quem participou do
treinamento), um participante 14,3% (1/7) assinalou a afirmativa 3, ndo concordo

nem discordo, tinha 35 anos, tempo médio no cargo de 5 anos e tempo médio de
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5 anos no servigo publico e 85,7% (6/7) dos participantes assinalaram as
afirmativas 4 a 5, tinham idades que variaram entre 47 a 63 anos, tempo médio
no cargo de 4,2 anos e 26,7 anos de tempo médio no servigo publico.

Tabela 6: Grau de concordancia dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude em relagdo ao impacto no trabalho, pelo publico masculino.
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colegas na
transmissao
da
aprendizagem

* Escala de concordancia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Discordo totalmente da afirmativa e
Discordo um pouco da afirmativa / 3 para Ndo concordo nem discordo da afirmativa / 4 a 5 para
Concordo com a afirmativa e Concordo totalmente com a afirmativa)

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 7 refere-se a percepcao do impacto no trabalho apés o periodo
de treinamento pelos egressos do sexo feminino e masculino, com 8,3% (2/24)
dos participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2, discordo totalmente ou
discordo na questao relacionada a utilizagao frequente do que foi aprendido e
estando os participantes na faixa etaria entre 53 e 54 anos, tempo médio no
cargo de 2,6 anos e 30,5 anos de tempo médio no servigo publico, 4,2% (1/24)
nao concordou nem discordou da afirmativa, assinalando a resposta 3, tinha 56
anos de idade e 9 anos no cargo e 29 anos no servi¢o publico e 87,5% (21/24)
que assinalaram as afirmativas 4 a 5 - concordo ou concordo totalmente,
estavam na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo médio no cargo de 4,5

anos e 21,6 anos de tempo médio no servigo publico.

O item oportunidade para a pratica de novas habilidades, 87,5% (21/24)
dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5, na faixa de 35 a 63 anos de
idade, com tempo médio no cargo de 4,5 anos e com tempo médio de 21,8 anos

de servigo publico.

No que diz respeito ao item reducdo de erros no trabalho apds a
aquisicao das novas habilidades, 91,7% (22/24) dos participantes assinalaram
as afirmativas 4 a 5 com idades entre 35 e 63 anos, 4,7 anos em média no cargo

e 22,1 anos em média no servico publico.

Sobre o item retengdo dos conteudos do treinamento, 12,5% (3/24), dos
participantes assinalaram as afirmativas 1 a 2 discordo totalmente ou discordo
com idades entre 38 e 54 anos, com tempo médio no cargo de 2,3 anos e 24
anos em média de servigo publico, 16,7% (4/24) dos participantes que
assinalaram as afirmativas 3 ndo concordo nem discordo, com idade entre 51 e

54 anos, tempo médio no cargo de 2,5 anos e tempo médio 15,8 anos no servigo
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publico. Os participantes que assinalaram as afirmativas 4 a 5 corresponderam a
70,8% (17/24) do total, com idades que variaram entre 42 e 63 anos, tempo

meédio no cargo de 5,5 anos e 22,5 anos de tempo médio no servigo publico.

Quanto ao item rapidez na execugdao do trabalho com as novas
habilidades, 8,3% (2/24) dos participantes assinalaram as afirmativas 1 a 2, com
idades que variaram entre 53 e 54 anos, tempo médio no cargo de 2,6 anos e
30,5 anos de tempo médio no servigo publico, 12,5% (3/24) dos participantes
assinalaram a afirmativas 3, estavam na faixa etaria entre 42 e 51 anos, tempo
meédio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos de tempo médio no servigo publico e
79,2% (19/24) dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5, na faixa etaria
entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 5,2 anos e 22,6 anos de tempo

médio de servigo publico.

No item melhoria da qualidade do trabalho que esta relacionado
diretamente com as novas habilidades, 4,2% (1/24) assinalou as afirmativas 1 a
2, com idade de 54 anos, com tempo no cargo de 3,5 anos e no servigo publico
de 30 anos, 4,2% (1/24) assinalou a afirmativa 3 com idade de 53 anos, 4,9 anos
no cargo e 26 anos no servigo publico. Os participantes que assinalaram as
afirmativas 4 a 5 corresponderam a 91,7% (22/24) dos homens e mulheres, com
idades que variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,7 anos e

tempo médio de 22,1 anos no servigo publico.

Quanto ao item melhoria da qualidade do trabalho com as novas
habilidades aparentemente sem relagdo com o conteudo do treinamento, 4,2%
(1/24) assinalou as afirmativas 1 a 2, com 54 anos de idade, 3,5 anos de tempo
no cargo e 30 anos no servigo publico, 12,5% (3/24) da populagado pesquisada
assinalaram a afirmativa 3 com faixa etaria entre 51 e 53 anos, tempo médio no
cargo de 4,9 anos e 26 anos em média no servico publico e 83,3% (20/24)
assinalaram as afirmativas 4 a 5, com faixa etaria entre 35 e 63, tempo médio de

4,6 anos no cargo e 22 anos em média no servigo publico.

No item aumento da motivagdo para o trabalho apds a participagdo no
treinamento, 4,2% (1/24) assinalou as afirmativas 1 a 2 com idade de 54 anos,
tempo no cargo de 3,5 anos e 3 anos no servigo publico, ja 95,8% (23/24) dos

participantes assinalaram as afirmativas 4 a 5, com idades que variaram entre 35
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e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,6 anos e 22,5 anos de tempo médio no

servigo publico.

Ja no item aumento da autoconfianga no trabalho apds a participagao no
treinamento, 4,2% (1/24) assinalou as afirmativas 1 a 2 com idade de 54 anos,
tempo no cargo de 3,5 anos e 3 anos no servigo publico, 20,8% (5/24)
assinalaram a afirmativa 3, ndo concordo nem com a faixa etaria entre 45 e 53
anos, tempo médio no cargo de 3,4 anos no cargo e 21,3 anos de tempo médio
no servigo publico e 75% (18/24) dos participantes assinalaram as afirmativas 4
a 5, com idades que variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,9

anos e 22,8 anos em média no servigo publico.

Em relagdo ao item sugestdbes de mudangas no trabalho apds o
treinamento, 8,3% (2/24) dos participantes que assinalaram as afirmativas 1 a 2,
com idades que variaram entre 53 e 54 anos, tempo médio no cargo de 2,6 anos
e 30,5 anos de tempo médio no servigo publico. 4,2% (1/23) o participante
assinalou a afirmativa 3, a idade foi de 56 anos, com tempo no cargo de 2,6
anos e 30,5 anos de tempo no servigo publico, 87,5% (21/24) dos participantes
assinalaram as afirmativas 4 a 5, as idades que variaram entre 35 e 63 anos,
tempo médio no cargo de 4,2 anos e 21,8 anos de tempo médio no servigo

publico.

Na afirmativa relacionada a receptividade a mudancgas apoés participagao
no treinamento, 4,2% (1/24) assinalou as afirmativas 1 a 2 com 54 anos, tempo
no cargo de 3.5 anos e 30 anos no servigo publico, 16,7% (4/24), assinalaram a
afirmativa 3, ndo concordo nem discordo estavam na faixa etaria entre 35 e 57
anos, com tempo médio no cargo de 8,6 anos e tempo médio de 14,1 anos no
servigo publico, 79,2% (19/24) dos participantes assinalaram as afirmativas 4 a
5, com idades que variaram entre 38 a 63 anos, tempo médio no cargo de 3,7

anos e 24,2 anos de tempo médio no servigo publico.

E no item beneficios aos colegas na transmissdao da aprendizagem
(aprendizado de algumas novas habilidades com quem participou do
treinamento), 8,3% (2/24) assinalaram as afirmativas 1 a 2, estavam na faixa
etaria entre 53 a 54 anos, com tempo médio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos

de tempo médio no servigo publico, 16,7% (4/24) assinalaram a afirmativa 3, néo

95



concordo nem discordo, na faixa etaria entre 35 e 49 anos, com tempo médio no
cargo de 4,5 anos e tempo médio de 13,7 anos no servigo publico, 75% (18/24)
assinalaram as afirmativas 4 a 5), com idades que variaram de 38 a 63 anos,

tempo médio no cargo de 4,6 anos e 24,3 anos em média no servigo publico.

Tabela 7: Grau de concordancia dos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigcos de Saude em relagdo ao impacto no trabalho, pelo publico feminino e masculino.

Total 24 100

96



97



o treinamento. 435 19 792 46 05  38-63 3,7 24,2

Total 24 100

8,3

3 4 16,7 3,0 0 35-49 4.5 13,7
4a5 18 75,0 4.3 0,5 38-63 4.6 24,3
Total 24 100

* Escala de concordancia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Discordo totalmente da afirmativa e
Discordo um pouco da afirmativa / 3 para Nao concordo nem discordo da afirmativa / 4 a 5 para
Concordo com a afirmativa e Concordo totalmente com a afirmativa)

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A modificagdo do comportamento no cargo de acordo com 0s egressos,
em decorréncia da participacdo no curso de em Desenvolvimento Gerencial
proporcionou algumas mudancgas na execugao de tarefas habituais, conforme

apresenta o quadro a seguir:

Quadro 6: Modificacbes na forma de execugdo das atividades dos participantes apds a

realizagédo do curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

v' Mediacao de conflitos, comunicagao, motivagido e gestao de pessoas;

v' Relacionamento interpessoal com equipes e superiores;

v' Planejamento, avaliagdo e controle de atividades e reunides de
trabalho;

v Elaboragdo de fluxos e processos, com o estabelecimento de rotinas,

metas, indicadores e prioridades;

Inovagdo com recursos escassos;

Analise de dados e cenarios com foco numa visao sistémica;

Gestao de contratos de terceiros;

Utilizagao de ferramentas eletrbnicas

Inclusédo da ferramenta de Design Thinking entre outras;

Resolutividade, rapidez e qualidade do trabalho

AN N N N N

Planejamento, avaliacdo controle, acompanhamento e comunicagao.
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4.6 Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (EST),
frequéncia em relagdao ao suporte psicossocial, fatores situacionais de
apoio ao suporte psicossocial, consequéncias associadas ao uso de novas

habilidades e suporte material

O suporte a transferéncia tem como finalidade a avaliagdo do apoio
recebido pelos egressos do treinamento para aplicar no trabalho as novas
habilidades, podendo ser avaliado tanto pelos participantes quanto pelos chefes
imediatos, colegas e pares. Basicamente, a escala contempla dois fatores:
Suporte Psicossocial (ou suporte gerencial e social) a transferéncia e suporte
material. (Abbad et al, 2012)

“O fator Suporte Psicossocial a Transferéncia avalia o apoio gerencial,
social (dos colegas) e organizacional a aplicagdo de novas aprendizagens no
trabalho.” O fator tem desmembramento em 2 conjuntos: a) fatores situacionais
de apoio e b) consequéncias associadas a aplicagdo de novas habilidades no
trabalho, o primeiro relaciona-se com as oportunidades e ao apoio da chefia
imediata a aplicagdo do novo aprendizado, e o segundo refere-se as reagdes de
colegas e gestores, de modo favoravel ou desfavoravel, como elogios,
encorajamento, indiferenca, descaso, etc. (Abbad et al, 2012)

Para mensurar o suporte a transferéncia do treinamento, a escala
utilizada foi a do tipo Likert de 1 a 5 pontos por meio da frequéncia. Assim temos

as seguintes alternativas:

5 4 3 2 1
Sempre Frequentemente Algumas Raramente Nunca
vezes

O primeiro conjunto da escala corresponde ao Suporte Psicossocial -
Fatores Situacionais de Apoio, conforme grafico 21, 12,5% (3/24) dos
participantes disseram que sempre (5) tem a oportunidade de utilizar o que foi
aprendido no treinamento em sua pratica profissional e 45,8% (11/24) tem
frequentemente (4) esta oportunidade, quanto ao tempo disponivel para
aplicacao das habilidades 12,5% (3/24) conseguem frequentemente (4) e 54,2%

(13/24) tem tempo algumas vezes (3) para aplica-las no trabalho (Grafico 22):
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15

10 11 (45,8%)

5 6 (25%)

1(4,2%) 3 (12,5%) 3 (12,5%)

Grafico 21: Frequéncia de oportunidades de utilizagdo no trabalho do contetdo aprendido no

curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

15

13 (54,2%)

10

5(20,8%)

3(12.5%) 3{12,5%)

0 (?%]

Grafico 22: Frequéncia da disponibilidade de tempo para aplicagdo do conteddo no curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

No que diz respeito aos objetivos estabelecidos pelo chefe como maneira
de encoraja-los a colocar em pratica o que foi aprendido, 4,2% (1/24) relatou ter
esta oportunidade sempre (5), 37,5% (9/24) frequentemente (4) e 25% (6/24)
algumas vezes. (Grafico 23)

10,0
9(37,5%)

6 (25%) 6 (25%)

2 (8,3%)

Grafico 23: Frequéncia de estabelecimento de objetivos como encorajamento pelas chefias na
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aplicagdo do conteudo aprendido no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de

Saude.

Quanto aos prazos estabelecidos para entrega de trabalhos, 20,8% (5/24)
disseram frequentemente (4) inviabiliza o uso das habilidades adquiridas,
enquanto 45,8% (11/24) disseram que esta situagcdo ocorre apenas algumas
vezes (3) (Gréfico 24)

11 (45,8%)

5{20,3%) 5(20,3%)

Grafico 24: Frequéncia da inviabilizacdo do uso das habilidades em relagdo aos prazos de

entrega do trabalho no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigcos de Saude.

Quanto a aplicagcdo das novas habilidades que sao pouco utilizadas no
trabalho, 33,3% (8/24) dos respondentes afirmaram que conseguem com
frequéncia (4) pratica-las, ja 45,8% (11/24) conseguem apenas algumas vezes
(3). (Grafico 25)

15

10 11 (45.8%)

8 (33,3%)

3(12.5%)

2(8,3%) 0 (:l)%]

Grafico 25: Frequéncia de oportunidades para aplicagdo de habilidades importantes recém-
aprendidas e pouco utilizadas no trabalho, adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial

em Servigos de Saude.
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Ainda em relagao ao suporte recebido pelos seus superiores hierarquicos,
4,2% (1/24) afirmou que sempre (5) tem os obstaculos e dificuldades eliminadas,
20,8% (5/24) tem frequentemente (4) este tipo de suporte e 37,5% (9/24) apenas
algumas vezes (3). (Grafico 26)

10,0

9 (37,5%)

75
T {29,2%)

o 5 (20,3%)

25

2 (8,3%)

0.0

Grafico 26: Frequéncia da remocdo de obstaculos e dificuldades pela chefia associados a
aplicagédo das novas habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos
de Saude.

Em relagdo ao apoio de seus superiores para praticar o aprendizado do
treinamento, 16,7% (4/24) disseram que sempre (5) contam com esta atitude,
25% (6/24) contam frequentemente (4), 16,7% (4/24) contam algumas vezes (3),
25% (6/24) raramente (2) e 16,7% (4/24) nunca (1) contam com este tipo de
apoio. (Gréfico 27).

6 (25%) 6 (25%)

4(16,7%) 4(16,7%) 4(16,7%)

Grafico 27: Frequéncia do encorajamento pela chefia imediata para aplicacdo das novas

habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.
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Sobre o planejamento em conjunto dos egressos com as liderangas
imediatas para aplicar o aprendizado do treinamento, 4,2% (1/24) afirmou ter
esta oportunidade sempre (5), 29,2% (7/24) afirmou conseguir frequentemente
(4), 20,8% (5/24) algumas vezes (3), enquanto 33,3% (8/24) disseram que
raramente (2) tem oportunidades para planejar, por fim, 12,5% (3/24) disseram

que nunca (1) conseguem. (Grafico 28)

8 (33,3%)

7 (20,2%)

5 {20,8%)

3 (12,5%)

Grafico 28: Frequéncia da criagdo de oportunidades em conjunto com o chefe imediato para
planejamento do uso das novas habilidades no curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude.

Sobre o0 acesso ao fluxo de informagdes necessario a correta aplicagao
das habilidades aprendidas no treinamento, 4,2% (1/24) afirmaram que sempre
(5) ocorrem, 37,5% (9/24) dos participantes afirmaram que frequentemente (4)
tem acesso as informagdes e 29,2% (7/24) apenas algumas vezes (3). (Grafico
29)

9 (37 5%)

T {29.2%)

4(16,7%)

3 (12,5%)

Grafico 29: Frequéncia de recebimento de informagdes para a correta aplicagdo das novas

habilidades no trabalho, no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.
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O segundo conjunto avaliado na escala corresponde ao Suporte

Psicossocial - Consequéncias associadas ao uso de novas habilidades:

No grafico 30, 4,2% (1/24) dos participantes afirmaram que sempre (5)
tem suas sugestdes baseadas no novo aprendizado levadas em conta, 50%
(12/24) frequentemente (4) tem as sugestdes acolhidas e 16,7% (4/24) algumas

vezes (3).
15

10

5 (20,8%) A (1570

2 (8,3%)

Grafico 30: Frequéncia da aceitagdo no local de trabalho das sugestdes dos egressos com base

nas habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

Como avaliagéo do apoio social, 4,2% (1/24) dos participantes afirmaram
que sempre (5) tem o apoio dos colegas mais experientes para aplicar 0 novo
conhecimento, 41,7% (10/24) frequentemente (4), 33,3% (8/24) recebem apoio

algumas vezes (3). (Grafico 31)
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Grafico 31: Frequéncia de apoio dos colegas mais experientes nas tentativas de utilizagdo das

novas habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Em relagcéo as tentativas de aplicagao do conhecimento recém-adquirido,
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4,2% (1/24) dos participantes disseram que sempre (5) passam despercebidas

no trabalho, 8,3% (2/24) notaram que ocorreram com frequéncia (4), 33,3%

(8/24) algumas vezes (3), enquanto que 45,8% (11/24) afirmaram que a situagao

ocorre raramente (2) e 8,3% (2/24) nunca (1) acontece. (Grafico 32)
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Grafico 32: Frequéncia da notabilidade das tentativas de aplicagdo no trabalho das novas

habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

No que diz respeito ao destaque de aspectos negativos em relagdo ao

aprendizado recebido no curso, como por exemplo, lentiddo ou duvidas, 4,2%

(1/24) afirmaram que sempre (5) ocorre em seu cotidiano, 12,5% (3/24)

frequentemente (4), ja 29,2% (7/24) algumas vezes (3). Por outro lado, 33,3%

(8/24) classificaram como raras (2) estas ocorréncias e 20,8% (5/24) nunca (1)

se depararam com tal situagao. (Grafico 33)

8 (33,3%)

5 (20,3%)

Grafico 33: Frequéncia dos destaques

7 (29,2%)

3{12.5%)

de aspectos negativos em detrimento dos aspectos

positivos em relagdo ao uso das novas habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento

Gerencial em Servigos de Saude.
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Quando aplicam corretamente no trabalho as novas habilidades, sempre
(5) receberam elogios em 4,2% (1/24) dos participantes, frequentemente (4) em
37,5% (9/24), algumas vezes (3) em 25% (6/24), de acordo com o grafico 34:

10,0
9 (37,5%)

6 (25%)

5(20,8%)

3 (12,5%)

Grafico 34: Frequéncia de elogios na aplicagdo do contelido no curso de Desenvolvimento

Gerencial em Servigos de Saude.

Quando os egressos tém alguma dificuldade na aplicagdo de maneira
eficaz das novas habilidades, 20,8% (5/24) responderam que frequentemente (5)
receberam orientagdes, 37,5% (9/24) algumas vezes (3) foram auxiliados, como

aponta o grafico 35:
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Grafico 35: Frequéncia da orientagéo sobre a aplicagéo eficaz das novas habilidades adquiridas

no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

No caso de os egressos cometerem erros na execugdo de atividades
relacionadas ao trabalho, nunca (1) foram chamados a atengao 37,5% (9/24),
20,8% (5/24) raramente (2) e 29,2% (7/24) relataram que isso ocorreu algumas
vezes (3). (Gréfico 36)
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Grafico 36: Frequéncia da correcdo na aplicacdo das habilidades adquiridas no curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

O terceiro conjunto contemplado pela escala refere-se ao Suporte
Material. Na avaliagdo dos recursos materiais ofertados pelo local de trabalho,
8,3% (2/24) dos participantes relataram que sempre (5) receberam os recursos
materiais necessarios ao bom uso no trabalho, para aplicagdo das novas
habilidades, como equipamentos, materiais, mobiliarios e similares.
Frequentemente (4), 41,7% (10/24) também tiveram acesso ao que foi preciso
para executar as atividades e 25% (6/24) relataram ter recebido algumas vezes

(3) os recursos. (Grafico 37).

10 (41,7%)
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Grafico 37: Frequéncia do fornecimento de recursos materiais para a aplicagdo das novas

habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude.

No que se relaciona a quantidade de recursos materiais disponiveis para
a aplicagdo das habilidades aprendidas no curso, 12,5% (3/24) dos egressos
afirmaram ter sempre (5) o suficiente, 37,5% (9/24) disseram que isso ocorre

com frequéncia (4) e 20,8% (5/24) algumas vezes (3). (Grafico 38)
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Grafico 38: Frequéncia da disponibilidade de recursos materiais em quantidade suficiente a
aplicagdo das habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de
Saude.

Ja em relacdo as condigdes de uso dos recursos disponibilizados pelo
local de trabalho, 25% (6/24) dos egressos disseram que sempre (5) ocorreram
boas condigdes, 29,2% (7/24) afirmaram que frequentemente (4) e 20,8% (5/24)

disseram que algumas vezes (3) se apresentaram boas condigdes. (Grafico 39)
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Grafico 39: Frequéncia das condigbes de uso de equipamentos, maquinas e/ou materiais no

trabalho - curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Sobre a compatibilidade das ferramentas de trabalho como
computadores, maquinas e similares, em relagdo as novas habilidades, 29,2%
(7/24) disseram que sempre (5) sao consideradas como compativeis, 20,8%
(5/24) disseram que ocorreu com frequéncia (4), 20,8% (5/24) destacaram que a

compatibilidade ocorreu algumas vezes (3). (Grafico 40)
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Grafico 40: Frequéncia da compatibilidade das ferramentas de trabalho com o uso das novas

habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servi¢os de Saude.

Sobre a adequagao das condigbes ambientais do trabalho no que diz
respeito a espago, mobiliario, iluminacao, ventilagcdo e/ou nivel de ruido para
aplicagéo das novas habilidades, 12,5% (3/24) relataram que sempre (5) houve
o atendimento destas necessidades, 29,2% (7/24) afirmaram que
frequentemente (4) houve ajustes e 33,3% (8/24) responderam que algumas

vezes (3) houve essa adequacéo. (Grafico 41)

8(33.3%)
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Grafico 41: Frequéncia das condig¢des fisicas do local de trabalho para aplicagdo das novas

habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude.

Quanto ao suporte financeiro extra oferecido pelo local de trabalho
quando necessario, como ligagdes telefénicas, viagens ou similares, 8,3% (2/24)
disseram que sempre (5) receberam 20,8% (5/24) receberam frequentemente (4)

e 25% (6/24) receberam algumas vezes (3). (Grafico 42)
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Grafico 42: Frequéncia do fornecimento de suporte financeiro extra por parte da organizagao
necessario ao uso das habilidades adquiridas no curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude.

A tabela 8 refere-se a frequéncia em que cada afirmativa se da no
trabalho dos egressos apds o periodo de treinamento pelo grupo feminino, com
um percentual de 11,8% (2/17) que avaliaram o item com notas 1 a 2, nunca a
raramente na questao relacionada a oportunidade de utilizar o que foi aprendido
no treinamento, a faixa de idade das participantes estava compreendida entre 51
e 53 anos, tempo médio no cargo de 1,7 anos e 16,3 anos de tempo médio no
servico publico, 35,3% (6/17) disseram que aplicaram algumas vezes,
assinalando 3, a faixa etaria foi entre 38 e 57 anos de idade e tempo médio de
5,9 anos no cargo e 19,3 anos de tempo médio no servigo publico, 52,9% (9/17)
avaliaram o item como 4 a 5, frequentemente a sempre, na faixa etaria entre 43
e 56 anos, com tempo médio no cargo de 4,4 anos e 26 anos de tempo médio

no servigo publico.

Ao avaliar o item falta de tempo para aplicagao das novas habilidades, as
avaliagdes foram de 1 a 2, nunca e raramente em 23,5% (4/17), na faixa etaria
entre 38 e 57 anos de idade, com tempo médio no cargo de 5,8 anos e 28,3
anos de tempo médio no servigo publico, 58,8% (10/17) das participantes
avaliaram como 3, algumas vezes, estavam na faixa etaria entre 42 a 56 anos de
idade, com tempo médio no cargo de 5,8 anos e 21,3 anos de tempo meédio no
servico publico, 17,6% (3/17) das participantes avaliaram como 4 a 5,
frequentemente a sempre, estavam na faixa etaria entre 43 e 56 anos de idade,
com tempo médio no cargo de 2,7 anos e 28,3 anos de tempo médio no servigo

publico.
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No que diz respeito ao item encorajamento pela chefia para aplicacéo das
habilidades nos objetivos de trabalho, 35,3% (6/17) das participantes atribuiram
nunca a raramente 1 a 2, faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no
cargo de 6,1 e de 20,6 anos de tempo médio no servigo publico, 17,6% (3/17)
das participantes atribuiram algumas vezes 3 com faixa etaria entre 42 e 51
anos, com tempo médio no cargo de 3,9 anos e 13,6 anos de tempo médio no
servigo publico e 47,1% (8/17) atribuiram como frequentemente a sempre 4 a 5
com faixa etaria entre 43 e 56 anos, 2,7 anos de tempo médio no cargo e 28,3

anos de tempo médio no servigo publico.

Sobre o item prazos de entrega relacionados a inviabilidade de uso das
habilidades, 29,4% (5/17) das participantes atribuiram nunca a raramente 1 a 2,
com idades entre 45 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 4,6 anos e 26,4
anos em meédia no servigo publico, 47,1% (8/17) das participantes atribuiram
algumas vezes 3 com idade entre 38 e 56 anos, tempo médio no cargo de 4,1
anos e tempo médio de 16,4 anos no servigo publico e 23,5% (4/17) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5 com idades que variaram entre 43 e 56 anos,

tempo médio no cargo de 2,5 anos e 28,8 anos em média no servigo publico.

Quanto ao item oportunidades de aplicagdo das novas habilidades que
eram pouco usadas no trabalho, 11,8% (2/17) das participantes assinalaram
nunca a raramente 1 a 2, com idades que variaram entre 53 e 54 anos, tempo
médio no cargo de 2,6 anos e 30,5 anos de tempo médio no servigo publico,
64,7% (11/17) assinalaram algumas vezes 3, com faixa etaria entre 38 e 57
anos, tempo meédio no cargo de 4,9 anos e 20,5 anos em meédia no servigo
publico e 23,5% (4/17assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com faixa
etaria entre 48 e 56 anos, tempo médio no cargo de 1,9 anos e 22,3 anos em

meédia no servigo publico.

No item remogado dos obstaculos e dificuldades pela chefia para a
aplicacédo das novas habilidades, 35,3% (6/17) das participantes assinalaram
nunca a raramente 1 a 2, na faixa etaria dos 38 e 53 anos, com tempo médio no
cargo de 4 anos e no servigo publico tempo médio de 17,3 anos, 29,4% (5/17),
assinalaram algumas vezes 3 estando na faixa entre 43 e 56 anos, com média

de 2,8 anos no cargo e 27,4 anos em média no servigo publico e 35,3% (6/17)
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assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5 com idades que variaram entre 47
e 57 anos, tempo médio no cargo de 6,7 anos e 23,6 anos em média no servigo

publico.

Quanto ao item encorajamento pela chefia para aplicacdo das novas
habilidades, 47,1% (8/17) das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a
2, com idades entre 38 e 57 anos, 5,8 anos em média de tempo no cargo e 17,2
anos de tempo médio no servigo publico, 5,9% (1/17) assinalou algumas vezes 3
com idade de 51 anos, tempo no cargo de 2 anos e 26 anos no servigo publico
e 47,1% (8/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com faixa etaria
entre 43 e 56, tempo médio de 3,86 anos no cargo e 27,3 anos em meédia no

servigo publico.

No item criagdo de oportunidades pela chefia para planejamento do uso
das novas habilidades, 47,1% (8/17) das participantes assinalaram nunca a
raramente 1 a 2, na faixa etaria entre 38 e 57 anos, tempo médio no cargo de
4,2 anos e 15,3 anos em média no servigo publico, 11,8% (2/17) assinalaram
algumas vezes 3 com faixa etaria entre 43 e 56 anos, tempo médio no cargo de
4,3 anos e tempo médio no servigo publico de 26,7 anos e 41,2% (23/24)
assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variaram de 43 e
53 anos, tempo médio no cargo de 4,3 anos e 26,7 anos em média no servigo

publico.

No item fluxo de informagdes adequadas a aplicacdo das novas
habilidades, 29,4% (5/17), das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a
2, estavam na faixa etaria entre 42 e 57 anos, média de tempo no cargo de 4
anos e 13,6 anos em média no servigco publico, 29,4% (5/17) assinalaram
algumas vezes 3 com faixa etaria entre 42 e 57 anos, tempo médio no cargo de
3,4 anos e 21,8 anos de tempo médio no servigo publico, 41,2% (7/17)
assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variaram entre 43
e 56 anos, tempo médio no cargo de 4 anos e 27 anos em média no servigo

publico.

Em relagdo ao item sugestdes de mudancgas no trabalho em relagdo ao
que foi ensinado no treinamento serem levadas em consideracéo, 23,5% (4/17)

das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a 2, com idades que
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variaram entre 45 e 57 anos, tempo médio no cargo de 4 anos e 13,6 anos em
média no servigo publico, 23,5% (4/17) assinalaram algumas vezes 3, a faixa
etaria foi de 42 a 53 anos, com tempo médio no cargo de 1,4 anos e 21,9 anos
de tempo médio no servigo publico, 52,9% (9/17) assinalaram frequentemente a
sempre 4 a 5, com idades que variam de 42 a 53 anos, tempo médio no cargo

de 1,4 anos e 21,9 anos de tempo médio no servigo publico.

Na afirmativa relacionada ao apoio dos colegas mais experientes para
utilizacdo das novas habilidades, 17,6% (3/17) das participantes assinalaram
nunca a raramente 1 a 2, estavam na faixa de 42 a 51 anos, com tempo médio
no cargo de 4,8 anos e 7,8 anos de tempo médio no servigo publico, 41,2%
(7/17) assinalaram algumas vezes 3 na faixa de 49 a 57 anos, com tempo médio
no cargo de 4 anos e tempo médio de 29,6 anos no servigo publico, 41,2%
(7/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variaram
de 38 a 54 anos, tempo médio no cargo de 5,1 anos e 21,7 anos de tempo

meédio no servigo publico.

No item notabilidade da aplicacdo das novas habilidades, 41,2% (7/17)
das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a 2, estavam na faixa etaria
entre 43 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 4,5 anos e 26,4 anos de
tempo médio no servigo publico, 41,2% (7/17), assinalaram algumas vezes 3 na
faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 2,5 anos e tempo
médio de 19,3 anos no servigo publico, 17,6% (3/17) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variavam entre 45 e 54 anos,
tempo médio no cargo de 4,9 anos e 17,2 anos de tempo médio no servigo

publico.

E na afirmativa énfase nos aspectos negativos em relagdo ao uso das
novas habilidades, 47,1% (8/17) das participantes assinalaram nunca a
raramente 1 a 2, estavam na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio
no cargo de 4,6 anos e 23,3 anos de tempo médio no servigo publico, 41,2%
(7/17), assinalaram algumas vezes 3 na faixa etaria entre 42 e 56 anos, com
tempo médio no cargo de 5,4 anos e tempo médio de 23,8 anos no servigo

publico, 11,8% (2/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idade
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de 51 anos, tempo médio no cargo de 1,8 anos e 14,3 anos de tempo médio no

servigo publico.

Na afirmativa elogios na aplicagdo das novas habilidades, 35,3% (6/17)
das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a 2, estavam na faixa etaria
entre 42 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 3,6 anos e 16,3 anos de
tempo médio no servigo publico, 23,5% (4/17) assinalaram algumas vezes 3 na
faixa etaria entre 38 e 54 anos, com tempo médio no cargo de 6,4 anos e tempo
médio de 21,3 anos no servico publico, 41,2% (7/17) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variavam entre 48 e 56 anos,
tempo médio no cargo de 2,5 anos e 26,5 anos de tempo médio no servigco

publico.

Na afirmativa sobre o recebimento de orientagdes diante de dificuldades
na aplicagdo das novas habilidades, 41,2% (7/17) das participantes assinalaram
nunca a raramente 1 a 2, estavam na faixa entre 38 e 57 anos, com tempo
meédio no cargo de 3,5 anos e 15,9 anos de tempo médio no servigo publico,
29,4% (5/17) assinalaram algumas vezes 3 na faixa entre 43 e 51 anos, com
tempo médio no cargo de 3,3 anos e tempo médio de 23 anos no servigo
publico, 29,4% (5/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5 com idades
que variaram entre 47 e 56 anos, tempo médio no cargo de 4,7 anos e 28,4 anos

de tempo médio no servigo publico.

No item correcdo de erros na aplicacdo das novas habilidades, 58,8%
(10/17) das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a 2 estavam na faixa
entre 38 e 57 anos, com tempo meédio no cargo de 4,9 anos e 23,1 anos em
média no servigo publico, 23,5% (4/17), assinalaram algumas vezes 3, na faixa
etaria entre 42 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 2,9 anos e tempo
médio de 21,4 anos no servigo publico, 17,6% (3/17) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variavam entre 51 e 56 anos,
tempo médio no cargo de 1,9 anos e 19,5 anos de tempo médio no servigo

publico.

No item referente ao fornecimento de recursos materiais para aplicagcéao
das novas habilidades, 29,4% (5/17) das participantes assinalaram nunca a

raramente 1 a 2 estavam na faixa de 38 a 57 anos, com tempo médio no cargo
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de 5,1 anos e 20,9 anos de tempo meédio no servigo publico, 23,5% (4/17)
assinalaram algumas vezes 3, na faixa etaria entre 51 e 56 anos, com tempo
meédio no cargo de 1,9 anos e tempo médio de 28,3 anos no servigo publico,
47,1% (8/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que
variaram entre 42 e 54 anos, tempo médio no cargo de 5,7 anos e 20,6 anos de

tempo médio no servigo publico.

No item referente ao fornecimento de recursos materiais, equipamentos e
similares em quantidade suficiente para aplicagcdo das novas habilidades, 29,4%
(5/17) das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a 2 estavam na faixa
etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 2,1 anos e 18,6 anos
de tempo médio no servigo publico, 23,5% (4/17) assinalaram algumas vezes 3,
na faixa etaria entre 51 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 1,9 anos e
tempo médio de 28,3 anos no servigo publico. 47,1% (8/17) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variam entre 42 e 54 anos,
tempo médio no cargo de 5,7 anos e 20,6 anos de tempo médio no servigo

publico.

No item referente as condi¢cdes de uso de equipamentos, maquinas e/ou
materiais na aplicagdo das novas habilidades, 29,4% (5/17) das participantes
assinalaram nunca a raramente 1 a 2 estavam na faixa etaria entre 51 e 57
anos, com tempo médio no cargo de 2,1 anos e 23,6 anos de tempo médio no
servigo publico, 23,5% (4/17) assinalaram algumas vezes 3, na faixa etaria entre
38 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 1,9 anos e tempo médio de 23,3
anos no servigo publico, 47,1% (8/17), assinalaram frequentemente a sempre 4
a 5, com idades que variaram entre 42 e 54 anos, tempo médio no cargo de 5,7

anos e 20,6 anos de tempo médio no servigo publico.

Na afirmativa sobre a qualidade das ferramentas de trabalho na aplicacéo
das novas habilidades, 35,3% (6/17) das participantes assinalaram nunca a
raramente 1 a 2 estavam na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio
no cargo de 2 anos e 21,1 anos de tempo médio no servigo publico, 29,4%
(5/17) assinalaram algumas vezes 3 na faixa etaria de 42 a 49 anos, com tempo
meédio no cargo de 6,2 anos e tempo meédio de 20,4 anos no servigo publico.

35,3% (6/17) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que
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variam de 42 e 49 anos, tempo médio no cargo de 6,2 anos e 20,4 anos de

tempo médio no servigo publico.

Sobre a adequacdo das condicbes do local de trabalho (espaco,
mobiliario, iluminacdo, ventilacdo e/ou nivel de ruido) para aplicagdo das novas
habilidades, 29,4% (5/17) das participantes assinalaram nunca a raramente 1 a
2, estavam na faixa de 38 a 57 anos, com tempo médio no cargo de 2,1 anos e
26 anos com tempo médio no servigo publico, 35,3% (6/17) assinalaram
algumas vezes 3, na faixa etaria entre 49 e 56 anos, com tempo médio no cargo
de 2,6 anos e tempo médio de 21,3 anos no servigo publico, 35,3% (6/17)
assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5 com idades que variam de 42 a 51
anos, tempo médio no cargo de 6,2 anos e 20,1 anos de tempo médio no servigo

publico.

Por fim, no item referente ao suporte financeiro extra fornecido pelo local
de trabalho para uso das novas habilidades, 41,2% (7/17) das participantes
assinalaram nunca a raramente (1 e 2) estavam na faixa etaria entre 38 e 57
anos, com tempo médio no cargo de 2,1 anos e 21,4 anos de tempo médio no
servigo publico, 29,4% (5/17) assinalaram algumas vezes 3, na faixa etaria entre
42 e 51 anos, com tempo médio no cargo de 3,4 anos e tempo médio de 21,1
anos no servigo publico, 29,4% (5/17) assinalaram frequentemente a sempre (4
e 5) com idades que variam entre 43 e 56 anos, tempo médio no cargo de 6,5

anos e 23,6 anos de tempo médio no servico publico

Tabela 8: Frequéncia da utilizagdo das habilidades adquiridas pelos egressos no curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude, pelo publico feminino.

Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Ogoﬂtlflf_'idafjes 1a2 2 11,8 20 0 51-53 1,7 16,3
e utilizagao
das novas 3 6 353 3,0 0 38-57 59 19,3
habilidades 4a5 9 529 4,1 0,3 43-56 44 26
Total 17 100
Conteudo Média Desvio- Faixa Média em Média em
avaliado Escala* N** %*** Padrao etaria anos/Tempo anos/Tempo
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no Servigo

(anos) no cargo Publico
Falta del tempo 152 4 235 2,0 0 38-57 5,6 24,2
para aplicagao 3 10 588 3,0 42-56 5,8 21,3

das novas
habilidades

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Encolraia’;n?pt 1a2 6 353 18 0,4 38-57 6,1 20,6
Ope'a cnelia 3,0 0 42-51 39 13,6

para aplicagao
das
habilidades
nos objetivos
de trabalho

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Prazos de 1a2 5 294 1,8 0,4 45-57 4,6 26,4
entrega x 3 8 3,0 0 38-56 4.1 16,4
inviabilizagao
do uso das
habilidades

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala* N** 9%*** Padrao (anos) no cargo Publico
Ogoﬂulf_"'daqes 1a2 2 11,8 20 0 53-54 2,6 30,5
edapicacao 3 11 647 30 0 38-57 49 20,5

das novas
habilidades,
mas pouco

usadas no
trabalho

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala* N** 9%*** Padrao (anos) no cargo Publico
Obstéculos e 1a2 6 353 2,0 0 38-53 4,0 17,3
dificuldades a 3 5 3,0 0 2,8 27,4

aplicagao das
novas
habilidades
removidas

ela chefia
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
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(o]

Encorajament 1a?2
o pela chefia
para aplicacao
das novas
habilidades

47,1 1,6 0,5 38-57 5,8 17,2

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala* N** 9%*** Padrao (anos) no cargo Publico
Crri;wé% d: 1a2 8 471 18 0,5 38-57 4,2 15,3
oportunidades
pela chefia 3 2 3,0 0 51-56 1,9 29

para
planejamento
do uso das
novas
habilidades

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Fluxo de 1a2 5 294 1,6 0,5 42-57 4,0 13,6

informagoées
adequadas a
aplicagao das
novas
habilidades

3 5 294 3,0 0 38-56 3.4 21,8

Suporte Psicossocial - Consequéncias associadas ao uso de novas habilidades

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala* N** 9%*** Padrao (anos) no cargo Publico
Slllge_sfées em 132 4 235 18 0,5 45-57 5,4 17,2
relacéo ao que 3 4 235 3,0 0 42-53 1,4 21,9

foi ensinado
no
treinamento
sdo levadas
em
consideragao

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Apoio dos 1a2 3 17,6 2,0 0 42-51 4.8 7,8
colegas mais | 49-57 4,0 29,6
experientes
para utilizagao
das novas

habilidades

Faixa Média em Média em
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo anos/Tempo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo no Servico
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Publico

gotal;i_"da{'e 1a2 7 412 19 0,4 43-56 4,5 26,4
a aplicacao
de novas 3 7 412 3,0 0 38-57 25 19,3
habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala®* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
. 1a2 8 471 1,5 0,5 38-57 4,6 23,3
Enfase nos
aspectos 3 7 412 3,0 0 42-56 5,4 23,8

negativos em
relagao ao uso
das novas

habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Ell_ogiqs ';a 1a2 6 353 1,7 0,5 42-57 36 16,3
aplicagao das
novas 3 4 235 3,0 0 38-54 6,4 21,3
habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Orientag6es 1a2 7 41,2 1,6 0,5 38-57 3,5 15,9
diante de
dificuldades 3 5 294 3,0 0 43-51 3,3 23
na aplicagdo
das novas

habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Correcdode 152 10 588 13 0,5 38-57 4,9 23,1
erros na
aplicagéo das 3 4 235 3,0 0 42-56 2,9 21,4

novas
habilidades

Suporte Material

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Fornecimento 1a2 5 294 1,6 0,5 38-57 5,1 20,9

de recursos 3 4 235 3,0 0

materiais para
aplicagao das
novas

51-56 1,9 28,3
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Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala®* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Fgg’;zm::g;o 1a2 5 294 16 0,5 38-57 2,1 18,6
ui
materiais, 3 4 235 3,0 0 51-56 1,9 28,3
equipamentos
e similares em
quantidade
suficiente para
aplicagao das
novas

habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Condicf’;s de 122 5 294 18 0,4 51-57 2,1 23,6
uso de
equipamentos, 3 4 235 3,0 0 1,9 23,3

maquinas e/ou
materiais na

aplicacao das

novas

habilidades
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo  no Servigo
avaliado Escala®* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 6 353 1,7 0,5 38-57 2,0 21,1
Qualidade das 3 5 294 3,0 0 3,2 24,8
ferramentas

de trabalho na
aplicagao das
habilidades
adquiridas no
treinamento

Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Adequagdo 132 5 204 14 0,5 38-57 2,1 26

das condi¢cées
do local de
trabalho
(espaco,
mobiliario,
iluminacgéo,

iao -
aplicagao das

& 6 353 3,0 0 49-56 2,6 21,3

ventilagao
ruido) para
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novas

Total 17 100
Média em
Faixa Média em anos/Tempo
Conteudo Média Desvio- etaria anos/Tempo no Servigo
avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
fSUPOf_ts extra 132 7 412 11 0,4 38-57 2,1 21,4
‘ornecido para
0 USo das 3 5 294 3,0 0 42-51 3,4 21,1
novas
habilidades 4a5 5 294 4,2 0,4 43-56 6,5 23,6
Total 17 100

* Escala de Frequéncia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Nunca e Raramente / 3 para Algumas vezes / 4 a
5 para Sempre e Frequentemente.

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 9 refere-se a frequéncia em que cada afirmativa se da no
trabalho dos egressos apds o periodo de treinamento pelo publico masculino,
com um percentual de 28,6% (2/7) assinalaram nunca a raramente (1 e 2), na
questdo relacionada a oportunidade de utilizar o que foi aprendido no
treinamento, a faixa de idade estava entre 49 e 56 anos, tempo médio no cargo
de 4,6 anos e 27 anos em média no servigo publico, 71,4% (5/1) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, estavam na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com
tempo médio no cargo de 4,2 anos e 22,2 anos de tempo médio de servigo

publico.

Ao avaliar o item falta de tempo para aplicagcdo das novas habilidades,
57,1% (4/7) assinalaram nunca e raramente (1 e 2), na faixa etaria entre 35 e 56
anos de idade, com tempo médio no cargo de 6,3 anos e 21,8 anos de tempo
médio no servico publico, 42,9% (3/7) assinalaram algumas vezes 3, na faixa
etaria entre 52 e 63 anos de idade, com tempo médio no cargo de 1,6 anos e 26

anos de tempo médio no servigo publico.

No que diz respeito ao item encorajamento pela chefia para aplicagéo das
habilidades nos objetivos de trabalho, 28,6% (2/7) dos participantes assinalaram
nunca e raramente (1 e 2), na faixa etaria entre 49 e 56 anos, com tempo médio
no cargo de 4,6 e 26 anos em média no servigo publico, 28,6% (2/7),
assinalaram algumas vezes 3, na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo

meédio no cargo de 3 anos e 18,7 anos em média no servigo publico, 42,9% (3/7)
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assinalaram frequentemente e sempre 4 e 5, estavam na faixa etaria entre 47 e
52 anos, 5,9 anos em média no cargo e 27,5 anos em média de atuagdo no

servigo publico.

Sobre o item prazos de entrega relacionados a inviabilidade de uso das
habilidades, 42,9% (3/7), dos participantes assinalaram nunca e raramente (1 e
2), na faixa etaria entre 35 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 4,8 anos e
19,7 anos em média no servigo publico, 42,9% (3/7) assinalaram algumas vezes
3, com idade entre 47 a 63 anos, tempo médio no cargo de 5 anos e tempo
médio 26,3 anos no servigo publico e 14,3% (1/7) assinalou frequentemente e
sempre (4 e 5), com idades de 52 anos, tempo no cargo de 9 meses e 27 anos

no servigo publico.

Quanto ao item oportunidades de aplicacdo das novas habilidades que
eram pouco usadas no trabalho, 42,9% (3/7) dos participantes assinalaram
nunca e raramente (1 e 2), com idades que variam entre 47 e 56 anos, tempo
médio no cargo de 6,8 anos e 27,3 anos em média no servigo publico, 57,1%
(4/7) assinalaram frequentemente a sempre da amostra, com faixa etaria entre
36 e 63 anos, tempo médio no cargo de 2,4 anos e 20,8 anos de tempo médio

no servigo publico.

No item remogado dos obstaculos e dificuldades pela chefia para a
aplicacédo das novas habilidades, 42,9% (3/7) dos participantes assinalaram
nunca e raramente (1 e 2), na faixa etaria entre 35 e 49 anos, com tempo médio
no cargo de 5,4 anos e no servigo publico tempo médio de 19,3 anos, 57,1%
(4/7) assinalaram algumas vezes 3, na faixa etaria 52 e 63 anos, com média de

3,4 anos no cargo e 26,8 anos em média no servigo publico.

Quanto ao item encorajamento pela chefia para aplicagdo das novas
habilidades, 28,6% (2/7) dos participantes assinalaram nunca e raramente (1 e
2), com idades entre 49 e 56 anos, 4,6 anos de tempo médio no cargo e 27 anos
no em média no servigo publico, 42,9% (3/7) assinalaram algumas vezes 3 na
faixa etaria entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 2,6 anos e 27 anos em
meédia no servigo publico e 28,6% (2/7) assinalaram frequentemente a sempre
na faixa etaria entre 47 e 57, tempo médio de 6,5 anos no cargo e 27 anos em

média no servigo publico.

122



No item criagdo de oportunidades pela chefia para planejamento do uso
das novas habilidades, 42,9% (3/7) dos participantes assinalaram nunca e
raramente (1 e 2), na faixa etaria entre 49 e 56 anos, tempo médio no cargo de
3,3 anos e 27 anos em média no servigo publico, 42,9% (3/7) assinalaram
algumas vezes com faixa etaria entre 53 e 63 anos, tempo médio no cargo de 3
anos e tempo médio no servigo publico de 18,7 anos e 14,3% (1/7) assinalaram
frequentemente a sempre, com idade de 47 anos, tempo no cargo de 11 anos e

28 anos no servigo publico.

No item fluxo de informacbes adequadas a aplicagcdo das novas
habilidades, 28,6% (2/7) dos participantes assinalaram nunca e raramente (1 e
2), estavam na faixa etaria entre 49 e 56 anos, média de tempo no cargo de 4,6
anos e 27 anos em média no servigco publico, 28,6% (2/7) assinalaram algumas
vezes 3, faixa etaria entre 35 e 52 anos, tempo médio no cargo de 2,9 anos e 16
anos de tempo médio no servico publico, 42,9% (3/7) assinalaram
frequentemente e sempre, com idades que variavam entre 47 e 63 anos, tempo

médio no cargo de 5 anos e 26,3 anos em média no servigo publico.

Quanto ao item sugestbes de mudangas no trabalho em relagdo ao que
foi ensinado no treinamento serem levadas em consideragao, 42,9% (3/7) dos
participantes assinalaram nunca e raramente (1 e 2), com idades que variaram
entre 49 e 63 anos, tempo médio no cargo de 3,8 anos e 26,3 anos de tempo
meédio no servigco publico, 57,1% (4/7), assinalaram frequentemente e sempre,
com idades que variaram entre 35 e 57 anos, tempo médio no cargo de 4,7 anos

e 21,5 anos em média no servigo publico.

Na afirmativa relacionada ao apoio dos colegas mais experientes para
utilizacdo das novas habilidades, 28,6% (2/7) dos participantes assinalaram
nunca e raramente (1 e 2) estavam na faixa etaria entre 47 e 56 anos, com
tempo médio no cargo de 10 anos e 28,5 anos em média no servigo publico,
14,3% (1/7), assinalaram algumas vezes (nota 3), com 63 anos, com tempo no
cargo de 2 anos e tempo de 25 anos no servigo publico, 57,1% (4/7) assinalaram
frequentemente e sempre, com idades que variaram entre 35 e 57 anos, tempo

meédio no cargo de 2 anos e 20,8 anos de tempo médio no servigo publico.
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E no item notabilidade da aplicagdo das novas habilidades, 85,7% (6/7)
dos participantes assinalaram nunca e raramente (1 e 2), estavam na faixa etaria
entre 35 e 63 anos, com tempo meédio no cargo de 4,7 anos e 23,2 anos em
média no servigo publico, 14,3% (1/7) assinalaram algumas vezes (nota 3) com

57 anos, com tempo no cargo de 2 anos e tempo de 26 anos no servigo publico.

E na afirmativa énfase nos aspectos negativos em relagdo ao uso das
novas habilidades, 71,4% (5/7) dos participantes assinalaram nunca e raramente
(1 e 2), estavam na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo médio no cargo
de 3,8 anos e 22 anos em média no servigo publico 28,6% (2/7) assinalaram
frequentemente e sempre, com idades entre 56 e 57 anos, tempo médio no

cargo de 5,5 anos e 27,5 anos, em média, no servigo publico.

Na afirmativa elogios na aplicagao das novas habilidades, 28,6% (2/7) dos
participantes assinalaram nunca e raramente (1 e 2), estavam na faixa etaria
entre 49 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 4,6 anos e 27 anos de tempo
médio no servigo publico, 28,6% (2/7), assinalaram algumas vezes (3) na faixa
etaria de 52 e 63 anos, com tempo médio no cargo de 4,6 anos e tempo médio
de 27 anos no servigo publico, 42,9% (3/7) assinalaram frequentemente e
sempre (4 e 5), com idades que variaram entre 35 e 57 anos, tempo médio no

cargo de 6 anos e 19,7 anos, em média, no servigo publico.

Na afirmativa sobre o recebimento de orientagées diante de dificuldades
na aplicagdo das novas habilidades, 42,9% (3/7) dos participantes assinalaram
nunca e raramente (1 e 2), estavam na faixa etaria entre 49 e 63 anos, com
tempo médio no cargo de 3,8 anos e 26,3 anos em média no servigo publico,
57,1% (4/7), assinalaram algumas vezes (3) na faixa etaria entre 35 e 57 anos,
tempo médio no cargo de 4,7 anos e tempo médio de 21,5 anos no servigo

publico.

No item correcdo de erros na aplicacdo das novas habilidades, 57,1%
(4/7) dos participantes assinalaram nunca e raramente (1 e 2), estavam na faixa
etaria entre 35 e 57 anos, tempo médio no cargo de 5,6 anos e 26,8 anos em
meédia no servigo publico, 42,9% (3/7) assinalaram algumas vezes (3), na faixa
etaria entre 35 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 2,6 anos e tempo

médio de 19,3 anos no servigo publico.
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No item referente ao fornecimento de recursos materiais para aplicacéo
das novas habilidades, 14,3% (1/7) um participante assinalou nunca a raramente
(1 a 2), estava com 57 anos, com tempo no cargo de 2 anos e 26 anos no
servigco publico, 28,6% (2/7), assinalaram algumas vezes (3), estavam na faixa
etaria entre 47 e 49 anos, com tempo médio no cargo de 5,6 anos e tempo
meédio de 26,5 anos no servigo publico, 57,1% (4/7), assinalaram frequentemente
e sempre com idades que variaram de 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de

4,2 anos e 21,5 anos em média no servigo publico.

No item referente ao fornecimento de recursos materiais, equipamentos e
similares em quantidade suficiente para aplicacdo das novas habilidades, 28,6%
(2/7) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 e 2), estavam na faixa
etaria de 49 a 57 anos, com tempo médio no cargo de 1,1 anos e 25,5 anos em
média no servigo publico, 14,3% (1/7), assinalou algumas vezes (3), com idade
de 47 anos, tempo no cargo de 11 anos e tempo de 28 anos no servigo publico,
57,1% (4/7) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que
variavam entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,2 anos e 21,5 anos em

meédia no servigo publico.

No item referente as condi¢gdes de uso de equipamentos, maquinas e/ou
materiais na aplicagdo das novas habilidades, 14,3% (1/7) um participante
assinalou nunca a raramente (1 a 2), estava com 57 anos, com 2 anos de tempo
no cargo e 26 anos no servigo publico, 14,3% (1/7), assinalou algumas vezes
(3), com 49 anos de idade, tempo no cargo de 3 meses e tempo de 25 anos no
servigo publico, 71,4% (5/7) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com
idades que variavam entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 5,6 anos e

22,8 anos em média no servico publico.

Na afirmativa sobre a qualidade das ferramentas de trabalho na aplicacéo
das novas habilidades, 14,3% (1/7) um participante assinalou nunca a raramente
(1 a 2), com 57 anos, tempo no cargo de 2 anos e 26 anos no servigo publico,
85,7% (6/7) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variam
de 35 a 63 anos, tempo médio no cargo de 4,7 anos e 23,2 anos em média no

servigo publico.
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Sobre a adequacdo das condicbes do local de trabalho (espaco,
mobiliario, iluminacdo, ventilagdo e/ou nivel de ruido) para aplicagdo das novas
habilidades, 14,3% (1/7) um participante assinalou nunca a raramente (1 a 2),
estava com 57 anos, com tempo no cargo de 2 anos e 26 anos no servigo
publico, 28,6% (2/7), assinalaram algumas vezes (3) na faixa etaria entre 35 e 47
anos, com tempo meédio no cargo de 8 anos e tempo médio de 16,5 anos no
servico publico, 57,1% (4/7) assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com
idades que variaram de 49 a 63 anos, tempo médio no cargo de 3 anos e 26,5

anos em média no servigo publico.

Por fim, no item referente ao suporte financeiro extra fornecido pelo local
de trabalho para uso das novas habilidades, 57,1% (4/7) dos participantes
assinalou nunca a raramente (1 a 2), estavam na faixa de 35 a 57 anos, com
tempo médio no cargo de 4,1 anos e 21,3 anos em média no servigo publico,
14,3% (1/7), assinalou algumas vezes (3), com idade de 63 anos, com tempo no
cargo de 2 anos e tempo de 25 anos no servigo publico e 28,6% (2/7)
assinalaram frequentemente a sempre 4 a 5, com idades que variaram entre 47
e 52 anos, tempo médio no cargo de 5,9 anos e 27,5 anos de tempo médio no

servigo publico.

Tabela 9: Frequéncia da utilizagdo das habilidades adquiridas pelos egressos no curso de

Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude, pelo publico masculino.

Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio

Média em
anos/Temp
Faixa Média em o no
Média Desvio- etaria anos/Tempo Servigo
Conteudo avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 2 286 15 0,7 49-56 4,6 27

Oportunidades de
utilizagao das
novas habilidades

Média em
anos/Temp
Faixa Média em o no
Média Desvio- etaria anos/Tempo Servigo
Conteudo avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
1a2 4 571 1.3 0,5 35-56 6,3 21,8

Falta de tempo
3 429 30 0 52-63 1,6

inans 3
para aplicacao das
novas habilidades | 425 - | - - oo
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Suporte Psicossocial - Consequéncias associadas ao uso de novas habilidades
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Material




1 143 20
2 286 3,0

2,0

3 meses
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mobiliario,
iluminacgéo,
ventilagao e/ou
nivel de ruido)
para aplicagao das
novas habilidades

Média em
anos/Temp

Faixa Média em o no

Média Desvio- etaria anos/Tempo Servico

Conteldo avaliado Escala* N** %*** Padrao (anos) no cargo Publico
Suporte extra 1a2 4 574 10 0 35-57 4,1 21,3

fornecido para o
uso das novas 3 1 143 3,0 = 63 2,0 25
habilidades

* Escala de Frequéncia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Nunca e Raramente / 3 para Algumas vezes / 4 a
5 para Sempre e Frequentemente.

** N - Numero de participantes
*** % - Percentual

A tabela 10 refere-se a frequéncia em que cada afirmativa se da no
trabalho dos egressos apdés o periodo de treinamento, 16,7% (4/24) dos
participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2), na questao relacionada a
oportunidade de utilizar o que foi aprendido no treinamento, na faixa de idade
entre 49 e 56 anos, tempo médio no cargo de 3,1 anos e 21,6 anos de tempo
médio no servigo publico, 25% (6/24) assinalaram algumas vezes (3) na faixa
etaria entre 38 e 57 anos de idade, 4,9 anos no cargo em média e 22 anos em
média no servigo publico, 58,3% (14/24) assinalaram frequentemente a sempre
(4 a 5), estava na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo médio no cargo de

4,3 anos e 24,6 anos de tempo médio no servigo publico.

Ao avaliar o item falta de tempo para aplicacdo das novas habilidades,
33,3% (8/24) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2), na faixa
entre 35 e 57 anos de idade, com tempo médio no cargo de 5,9 anos e 23 anos
em média no servigo publico, 54,2% (13/24) assinalaram algumas vezes (3) na
faixa etaria entre 42 e 63 anos, com tempo médio no cargo de 4,1 anos e 21,4
anos de tempo médio no servico publico, 12,5% (3/24) assinalaram
frequentemente a sempre 4 a 5, na faixa etaria entre 43 e 56 anos, com tempo

médio no cargo de 2,7 anos e 28,3 anos de tempo médio no servigo publico.
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No que diz respeito ao item encorajamento pela chefia para aplicacéo das
habilidades nos objetivos de trabalho, 33,3% (8/24) dos participantes
assinalaram nunca a raramente (1 a 2), na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com
tempo médio no cargo de 6,3 e 20,9 anos em média no servigo publico, 25%
(6/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com
tempo médio no cargo de 3,5 anos e 16,1 anos em meédia no servigo publico,
41,7% (10/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), na faixa etaria
entre 43 e 56 anos, 4,2 anos em média de cargo e 27,3 anos em média no

servigo publico.

Sobre o item prazos de entrega relacionados a inviabilidade de uso das
habilidades, 33,3% (8/24), dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a
2), na faixa etaria entre 35 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 6,2 anos e
21,8 anos em média no servigo publico, 45,8% (11/24) assinalaram algumas
vezes 3 com idade entre 38 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,4 anos e
tempo médio de 19,1 anos no servigo publico, 20,8% (5/24) assinalaram
frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variaram entre 43 e 56 anos,
tempo médio no cargo de 2,2 anos e 28,4 anos te tempo médio no servigo

publico.

Quanto ao item oportunidades de aplicagcdo das novas habilidades que
eram pouco usadas no trabalho, 20,8% (5/24) dos participantes assinalaram
nunca a raramente (1 a 2), com idades que variaram entre 47 e 56 anos, tempo
meédio no cargo de 5,1 anos e 28,6 anos de tempo médio no servigo publico,
45,8% (11/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 38 e 56
anos, tempo médio no cargo de 6 anos e 21,1 anos de tempo médio no servigo
publico, e 33,3% (8/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), na faixa
etaria entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 2,1 anos e 21,5 anos de

tempo médio servigo publico.

No item remocao dos obstaculos e dificuldades pela chefia para a
aplicagcdo das novas habilidades, 37,5% (9/24) dos participantes assinalaram
nunca a raramente 1 a 2, na faixa etaria entre 35 e 53 anos, com tempo médio
no cargo de 4,5 anos e no servigo publico com média de 18 anos, 37,5% (9/24)

assinalaram algumas vezes (3), estavam na faixa entre 43 e 63 anos, com média
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de 3,1 anos no cargo e 27,1 anos em média no servigo publico, 25% (6/24)
assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variam entre 47 e
57 anos, tempo médio no cargo de 6,7 anos e 23,6 anos em média no servigo

publico.

Quanto ao item encorajamento pela chefia para aplicagdo das novas
habilidades, 41,7% (10/24) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1
a 2), com idades entre 38 e 57 anos, 5,5 anos de tempo no cargo e 19,1 anos de
tempo médio no servigo publico, 16,7% (4/24) assinalaram algumas vezes (3),
na faixa etaria entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 2,4 anos e 20,8
anos em meédia no servigo publico e 41,7% (10/24) assinalaram frequentemente
a sempre (4 a 5) com faixa etaria entre 43 e 57, tempo médio de 4,3 anos no

cargo e 27,3 anos em média no servigo publico.

No item criagcdo de oportunidades pela chefia para planejamento do uso
das novas habilidades, 45,8% (11/24), dos participantes assinalaram nunca a
raramente (1 a 2), com faixa etaria entre 38 e 57 anos, tempo médio no cargo de
5,1 anos e 19,8 anos em média no servigo publico, 20,8% (5/24), assinalaram
algumas vezes (3), com faixa etaria entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo
de 2,6 anos e tempo médio no servigo publico de 22,8 anos e 33,3% (8/24)
assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variaram entre 43
e 56 anos, tempo médio no cargo de 4,9 anos e 26,8 anos em média no servigo

publico.

Ja no item fluxo de informacdes adequadas a aplicacdo das novas
habilidades, 29,2% (7/24), dos participantes assinalaram nunca a raramente 1 a
2, estavam na faixa etaria entre 45 e 57 anos, média de tempo no cargo de 6
anos e 19,8 anos em média no servico publico, 29,2% (7/24) assinalaram
algumas vezes (3), na faixa etaria entre 35 e 56 anos, tempo médio no cargo de
3,3 anos e 23,4 anos de tempo médio no servigo publico e 41,7% (10/24)
assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variaram entre 43
e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,3 anos e 26,8 anos, em média, no servigo

publico.

Em relagcdo ao item sugestdes de mudancgas no trabalho em relagédo ao

que foi ensinado no treinamento serem levadas em consideragéo, 29,2% (7/24)
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dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2) com idades que variam
entre 45 e 63 anos, tempo médio no cargo de 6,3 anos e 22,9 anos em média no
servico publico, 16,7% (4/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria
entre 42 e 53 anos, com tempo médio no cargo de 1,4 anos e 21,9 anos de
tempo médio no servigo publico, 54,2% (13/24) assinalaram frequentemente a
sempre (4 a 5) com idades que variaram entre 35 e 57 anos, tempo médio no

cargo de 4,5 anos e 23 anos em média no servigo publico.

Na afirmativa relacionada ao apoio dos colegas mais experientes para
utilizagdo das novas habilidades, 20,8% (5/24) dos participantes assinalaram
nunca a raramente (1 a 2) estavam na faixa etaria entre 42 e 56 anos, com
tempo médio no cargo de 6 anos e 15,2 anos em média no servigo publico,
33,3% (8/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 49 e 63 anos,
com tempo médio no cargo de 3,8 anos e tempo médio de 29 anos no servigo
publico, 45,8% (11/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com
idades que variaram de 35 e 57 anos, tempo médio no cargo de 4 anos e 21,3

anos em média no servigo publico.

E no item notabilidade da aplicacédo das novas habilidades, 54,2% (13/24)
dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria
entre 35 e 63 anos, com tempo meédio no cargo de 4,6 anos e 24,9 anos em
meédia no servigo publico, 33,3% (8/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa
etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 4,4 anos e tempo
médio de 22,6 anos no servico publico e 2,5% (3/24) assinalaram
frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variaram entre 45 e 54 anos,

tempo médio no cargo entre 4,9 anos e 17,2 anos em média no servigo publico.

E na afirmativa énfase nos aspectos negativos em relagdo ao uso das
novas habilidades, 54,2% (13/24) dos participantes assinalaram nunca a
raramente (1 a 2) estavam na faixa etaria entre 35 e 63 anos, com tempo médio
no cargo de 4,3 anos e 22,8 anos em média no servigo publico, 29,2% (7/24)
assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 42 e 56 anos, com tempo
meédio no cargo de 5,4 anos e tempo médio de 23,8 anos no servigo publico e
16,7% (4/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idade entre 42

e 57 anos, tempo médio no cargo de 3,6 anos e 20,9 anos no servigo publico.
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Na afirmativa elogios na aplicagdo das novas habilidades 33,3% (8/24)
dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2) estavam na faixa etaria
entre 42 e 57 anos, com tempo meédio no cargo de 5,5 anos e 20,7 anos em
média no servigo publico, 25% (6/24), assinalaram algumas vezes 3, na faixa
etaria entre 38 e 63 anos, com tempo médio no cargo de 4,7 anos e tempo
meédio de 22,8 anos em média no servigo publico e 41,7% (10/24) assinalaram
frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variam entre 35 e 57 anos,

tempo médio no cargo de 3,6 anos e 24,5 anos em média no servigo publico.

Na afirmativa sobre o recebimento de orientacdes diante de dificuldades
na aplicagdo das novas habilidades, 41,7% (10/24) dos participantes
assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria entre 38 e 63
anos, com tempo médio no cargo de 4,9 anos e 20,4 anos em média no servigo
publico, 37,5% (9/24), assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 35 e
57 anos, com tempo médio no cargo de 3,9 anos e tempo médio de 22,3 anos
no servigo publico e 20,8% (5/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5),
com idades que variam entre 47 e 56 anos, tempo médio no cargo de 4,7 anos e

28,4 anos em média no servigco publico.

No item correcdo de erros na aplicagdo das novas habilidades, 58,3
(14/24) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na
faixa etaria entre 38 e 63 anos, com tempo medio no cargo de 6 anos e 24,6
anos em média no servigo publico, 29,2% (7/24) assinalaram algumas vezes
(3), na faixa etaria entre 35 a 57 anos, com tempo médio no cargo de 2,8 anos e
tempo médio de 20,5 anos no servigo publico e 12,5% (3/24) assinalaram
frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variam entre 51 e 54 anos,

tempo médio no cargo de 1,9 anos e 19,5 anos em média no servigo publico.

No item referente ao fornecimento de recursos materiais para aplicacéo
das novas habilidades, 25% (6/24) dos participantes assinalaram nunca a
raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio
no cargo de 4,6 anos e 21,8 anos em média no servigo publico, 25% (6/24),
assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre de 47 e 56 anos, com
tempo médio no cargo de 3,2 anos e tempo médio de 27,7 anos no servigo

publico e 50% (12/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com
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idades que variaram entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 5,2 anos e

20,9 anos em média no servigo publico.

No item referente ao fornecimento de recursos materiais, equipamentos e
similares em quantidade suficiente para aplicagdo das novas habilidades, 29,2%
(7/24) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na
faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no cargo de 3,9 anos e 22,2
anos em média no servigo publico, 20,8% (5/24), assinalaram algumas vezes (3)
na faixa etaria entre 47 e 56 anos, com tempo médio no cargo de 3,8 anos e
tempo médio de 28,2 anos em média no servico publico e 50% (12/24)
assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que variam entre 35 e
63 anos, tempo médio no cargo de 5,2 anos e 20,9 anos em média no servigo

publico.

No item referente as condicbes de uso de equipamentos, maquinas e/ou
materiais na aplicagcdo das novas habilidades, 25% (6/24) dos participantes
assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria entre 51 e 57
anos, com tempo médio no cargo de 4,6 anos e 25,1 anos, em média no servigo
publico, 20,8% (5/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 38 e
56 anos, com tempo médio no cargo de 1,6 anos e tempo medio de 23,6 anos
no servigo publico e 54,2% (13/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a
5), com idades entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 5,6 anos e 21,4

anos em média no servigo publico.

Na afirmativa sobre a qualidade das ferramentas de trabalho na aplicacéo
das novas habilidades, 29,2% (7/24) dos participantes assinalaram nunca a
raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio
no cargo de 4,2 anos e 23,1 anos em média no servigo publico, 20,8% (5/24)
assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 51 e 56 anos, com tempo
meédio no cargo de 3,2 anos e tempo médio de 24,8 anos e média no servigo
publico e 50% (12/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades
que variam entre 35 e 63 anos, tempo médio no cargo de 5,3 anos e 21,8 anos

em meédia no servigo publico.

Sobre a adequacdo das condicbes do local de trabalho (espaco,

mobiliario, iluminacao, ventilagdo e/ou nivel de ruido) para aplicagdo das novas

136



habilidades, 25% (6/24) dos participantes assinalaram nunca a raramente (1 a
2), estavam na faixa etaria entre 38 e 57 anos, com tempo médio no cargo de
4,6 anos e 26,7 anos em média no servigo publico, 33,3% (8/24) assinalaram
algumas vezes (3), na faixa etaria entre 35 e 56 anos, com tempo médio no
cargo de 4 anos e tempo médio de 20,1 anos em média no servigo publico e
41,7% (10/24) assinalaram frequentemente a sempre (4 a 5), com idades que
variam entre 42 e 63 anos, tempo médio no cargo de 4,9 anos e 22,7 anos em

meédia no servigo publico.

Por fim, no item referente ao suporte financeiro extra fornecido pelo local
de trabalho para uso das novas habilidades, 45,8% (11/24), dos participantes
assinalaram nunca a raramente (1 a 2), estavam na faixa etaria entre 35 e 57
anos, com tempo médio no cargo de 4,1 anos e 22,1 anos em média no servigo
publico, 25% (6/24) assinalaram algumas vezes (3), na faixa etaria entre 42 e 63
anos, com tempo médio no cargo de 3,1 anos e tempo médio de 21,8 anos em
meédia no servigo publico e 29,2% (7/24) assinalaram frequentemente a sempre
(4 a 5), com idades que variaram entre 43 e 56 anos, tempo médio no cargo de

6,3 anos e 24,7 anos em média no servigo publico.

Tabela 10: Frequéncia da utilizacado das habilidades adquiridas pelos egressos no curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servigcos de Saude, pelo publico feminino e masculino.

Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio

4

16,7 1,8 0,5 49-56

3 6 25 3 0 38-57 4,9 22
4a5 14 583 42 0,4 35-63 4,3 24,6
Total 24 100
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Total 24 100

Total 24 100

Total 24 100
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Total 24 100

Total 24 100
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Total 24 100

Total 24 100

29,2 3
41,7 41
Total 24 100

Suporte Psicossocial - Consequéncias associadas ao uso de novas habilidades
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1a2 7 292 17 0,5 45-63 6,3 22,9

3 4 16,7 3 0 42-53 1,4 21,9
4a5 13 542 4,1 0,3 35-57 4,5 23
Total 24 100

Total 24 100

Total 24 100

141



1a2 13 542 16 0,5 35-63 4,3 22,8

3 7 292 3 0 42-56 54 23,8
4a5 4 16,7 43 0,5 42-57 3,6 20,9
Total 24 100

Total 24 100

Total 24 100
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1a2 14 5833 14 0,5 38-63 6 24,6

3 7 2917 3 0 35-57 2,8 20,5
4a5 3 125 43 0,6 51-54 1,9 19,5
Total 24 100

Suporte Material

Total 24 100
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Total 24 100

5 20,8 3
13 542 45
Total 24 100

Total 24 100
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1a2 6 25 1,3 0,5 38-57 4,6 26,7

3 8 333 3 0 35-56 4 20,1
4a5 10 41,7 43 0,5 42-63 4,9 22.7
Total 24 100

11

458 1.3 0,9

3 6 25 3 0 42-63 3,1 21,8
4a5 7 292 43 0,5 43-56 6,3 24,7
Total 24 100

* Escala de Frequéncia de 1 a 5, sendo de 1 a 2 para Nunca e Raramente / 3 para algumas vezes /
4 a 5 para Sempre e Frequentemente.

**N - Numero de participantes

*** % - Percentual

Para concluir a pesquisa, foi aberto um campo para que os entrevistados
pudessem expressar de forma livre sobre a experiéncia em relacdo ao

treinamento, conforme o quadro 7:

145



Quadro 7: Consideracdes feitas pelos egressos do curso de Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude, pelo publico feminino e masculino

Observagoes e sugestoes

v' Elogios: “O curso foi um sucesso! Parabenizo toda a equipe! Organizagéo
e didatica impecaveis!! Todos os moédulos abordaram exatamente como
devemos fazer, desde um bom planejamento, processos de trabalho,
como melhorar a comunicagéo, a organizagao do setor, a visdo sistémica,
novas ideias e inovagao com o que temos no local de trabalho, entre
outros.”/“A oficina sobre gestao de pessoas foi muito boa...Gostei bastante
de todas as oficinas.”/“Para mim foi de muita valia este curso. Espero que
tenha outros cursos para que eu possa me aperfeicoar cada vez mais.”/
“Continuar com esse projeto maravilhoso em prol da formagao dos nossos
profissionais. Muito bom curso!”

v' Sugestoes: Curso sobre Indicadores — Ampliagao da carga horaria para
tratamento do item ou em outra Etapa/Foco nas relacdes interpessoais e
ferramentas de trabalho/Realizagdo do curso na regido do
participante/Ampliagdo do tempo de abordagem dos assuntos/Encontro
para feedback, aplicabilidade e trocas de experiéncias/Atualizacdo de
gestores para “reciclagem”/Ampliacéo da participagdo de treinamentos por
outros servidores/Otimizagdo do tempo em relagdo as solicitacbes de
suporte material.

v' Desafios: Falta de Recursos Humanos, espaco fisico e necessidade de
equipamentos novo/“O aprendizado foi muito valido, porém, a
aplicabilidade na realidade de trabalho que n&o possuo, nao foi tdo viavel.

E preciso que a alta hierarquia tenha a mesma visdo, sendo a nova

metodologia € inaplicavel.”
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5. DISCUSSAO

Como forma de adaptacdo as novas demandas e desafios que o setor
publico vem enfrentando, tornou-se fundamental capacitar pessoas para assumir
cargos de lideranga, ja que o nivel de complexidade se amplia diante de uma
equipe a ser orientada, e com isso, monitorar e avaliar a efetividade de acbes
em treinamento gerencial € de suma importancia, por tratar as pessoas como
ativo valioso e utilizar os demais recursos de forma responsavel e direcionada.

Abbad et al (2012) destacam que as agbes em Treinamento,
Desenvolvimento e Educacio tem recebido investimentos cada vez mais altos,
porque as politicas e praticas de gestdo de pessoas tem sido consideradas
fontes de geracdo de diferencial competitivo, mas nao dispensando a
necessidade de tratar estas praticas com consisténcia metodoldgica.

Como explica Freire (1996), € importante “Saber que ensinar néo é
transferir conhecimento, mas criar as possibilidades para a sua prépria produgéo
ou a sua construcdo.” Por se tratar de um treinamento corporativo com lideres,
pressupde-se que cada um traga suas experiéncias pessoais e profissionais que
viabilizam um compartilhamento significativo, corroborando com as tematicas
pré-determinadas para agbes em treinamento. Por isso, a utilizacdo de
metodologias ativas como o Design Thinking, é fundamental para a construcao
desse conhecimento.

“Design thinking € uma expressao que se originou com académicos que
conduziram pesquisas dentro de disciplinas de design na década de 60, e
inicialmente buscava compreender os processos e os metodos dos designers
nas suas atividades de design, e gradualmente migrou para a investigagdo do
design thinking.” (Kimbell, 2011 apud Redante, Filho & Medeiros, 2019).

Alves & Tometich (2018) dizem que o Design Thinking “...6 uma técnica
de trabalho em grupo, de cocriagao de solucdes criativas, relativamente nova na
area da Administracao e que possui diferentes versées em torno de uma ideia
geral.”

“Hoje, entretanto, o discurso do design thinking estd mais situado nos
desafios que as organizagdes enfrentam, e menos baseado em pesquisas de
design ou em estudos de gestdo e organizagdo.” (Kimbell, 2011 apud Redante,
Filho & Medeiros, 2019).
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De maneira geral, o Design Thinking prioriza a resolugéo de problemas do

cotidiano e esta organizado da seguinte forma:

Aproximagdo do problema sob o ponto de vista da
organizagdo quanto do usuario final.

Organizagdo dos insights para criacdo de padrdes
Criagdo de desafios que auxiliem na compreensdo do
problema

Geragdo de ideias inovadoras

Utilizagdo de ferramentas criadas na fase anterior para
estimular criatividade e gerar solugdes

Validagao das ideias geradas e apesar de ser considerada
a uUltima etapa do processo de Design Thinking, pode
ocorrer ao longo do projeto em paralelo com a Imersao e
a ldeacdo.

Figura 18: Etapas do Design Thinking.
Fonte: Elaborada pela autora com base em Silva et al, 2012.

“‘Algumas empresas tém se utilizado dos conceitos da andragogia para
proporcionar uma aprendizagem construtivista, de forma a facilitar a assimilagao,
por parte de cada funcionario, para contribuir com novas ideias e experiéncias.
As organizagdes buscam pessoas criativas, dindmicas, proativas e responsaveis
por seus resultados.” (Franco et al, 2015). Partindo dessa premissa, o Design
Thinking vem para contemplar esses saberes construidos ao longo da vida e
valorizar a troca de conhecimento entre as pessoas no momento das acgdes
educativas voltadas para o trabalho.

Para uma acdo em TD&E ser desenvolvida, muitas pessoas sao
envolvidas neste processo, sendo necessario despender de recursos financeiros
também, s que para investir nestas acdes, é importante avaliar constantemente
cada acao, tendo os instrumentos e a estrutura adequada, além da cultura
organizacional voltada para esta parte do processo.

Pelo exposto, a SES/SP propbs a avaliagdo do curso de Desenvolvimento
Gerencial em Servicos de Saude, para compreender o comportamento dos
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egressos apos a atividade, buscando a compreensado do contexto e a selegao
adequada do (s) instrumento (s) de avaliagéo.

Com base no modelo de avaliagao de treinamento de Donald Kirkpatrick e
James Kirkpatrick (2009), que é um referencial amplamente utilizado, o foco
desta pesquisa esta no nivel 3 — Comportamento no cargo.

A amostra incluiu os profissionais ocupantes de cargos de comando e
assessoria da SES/SP que participaram do curso no ano de 2019. Para analise
do impacto do treinamento, Abbad et al (2012) destacam a importancia de
ponderar sobre a escolha do momento de coleta de dados, que é importante
para que haja uma avaliagdo de resultados adequada, muitas vezes com a
necessidade de um prazo maior para serem vistos na pratica, o que pode
influenciar na efetividade da ferramenta.

A pesquisa utilizou um instrumento ja validado, ndo sendo necessario
altera-lo, porque o instrumento atendia aos objetivos estabelecidos para a
pesquisa.

De acordo com Abbad et al (2012), as vantagens da utilizacdo do
questionario online sao: baixo custo, registro automatico das respostas,
contribuindo para a reducéo de erros e apresentacdo agradavel, no caso desta
pesquisa, outro fator foi relevante na escolha desta forma de coleta, a seguranca
dos participantes, ja que o preenchimento foi realizado em um periodo de
pandemia, inviabilizando abordagens presenciais.

Quanto as desvantagens, os autores destacam: baixo indice de
devolugdo de questionarios, havendo a necessidade de campanhas de
sensibilizagao e reaplicacdo, de modo que sejam explicitados aos egressos os
beneficios da avaliagdo no aspecto individual e organizacional.

Pode-se considerar o fato de ndo oferecer abertura para generalizagbes
pela quantidade de participantes, podendo ocorrer vieses, ja que a amostra foi
restrita, mas como o objetivo principal do trabalho ndo € de validar uma
ferramenta de avaliagcdo, e sim de destacar as acdes de treinamento como
agente transformador da cultura organizacional, os resultados atendem ao
proposto, podendo estimular outros pesquisadores a explorar este vasto campo:
comportamento e aprendizagem organizacional com foco no setor publico de

saude.

149



Abbad et al (2012) recomendam que é preciso observar os niveis de
resultado de aprendizagem e o ciclo de atividades desempenhadas pelos
egressos.

Abbad et al (2012) também consideram que o tempo de avaliagdo pode
variar de duas semanas a seis meses apos a conclusao do treinamento. No caso
deste estudo, por se tratar de um nivel hierarquico de mais complexidade, que
exige um tempo maior para analise de resultados, o periodo médio considerado
apos a conclusao foi de um ano, inclusive pelo fato da Oficina de Lideranca
contemplar a criacdo de protétipos que serdo aplicados nas unidades dos
participantes, e que compdem a avaliagao de aprendizagem.

Os participantes tiveram um tempo entre o término do curso e a avaliagao,
para que pudessem assimilar os conceitos e aplica-los em sua realidade, de
modo que o que foi aprendido pudesse ser aproveitado, além de possibilitar, por
meio da atualizagéo, a ressignificagdo do papel enquanto liderancgas.

Os resultados mostraram que o perfil predominante na amostra é
composto por servidores com um nivel de qualificacao elevado, demonstrado
pelo grau de escolaridade dos participantes, com extensa carreira dedicada ao
servigo publico, mas com progressao para um cargo de lideranga apos muitos
anos na esfera publica.

No que diz respeito ao grau de satisfagao apresentado pelos egressos do
curso, a avaliacdo foi satisfatéria em relacdo ao préprio envolvimento nas
atividades propostas, bem como a motivacdo para a participagdo, por
reconhecerem a importancia da agao na pratica profissional cotidiana.

A pratica € o que leva as organizagcbes e suas equipes ao resultado,
Gifford (2011), enfatiza que “...administradores realmente eficientes s&o aqueles
que fazem acontecer por meio de boas estratégias e instru¢des — empregando
funcionarios de alto nivel e encorajando-os a agir -, ndo os que resolvem
problemas sozinhos e tentam justificar suas agdes.”

Ao final deste questionario, nas sugestdes para treinamentos
complementares, € possivel verificar que existe uma demanda relacionada ao
desenvolvimento de hard e soft skills destes lideres, que analisado sob a ética
da Gestao Publica 4.0 é essencial para atender aos novos desafios que esse

cenario impoe.
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Quanto aos resultados da Escala de Autoavaliacdo de Impacto do

Treinamento no Trabalho (em amplitude), os egressos avaliam positivamente os
impactos das habilidades adquiridas no treinamento quanto aos seguintes
aspectos:
- utilizagao frequente do conteudo, aproveitamento adequado de oportunidades
para aplicar as habilidades adquiridas/desenvolvidas no treinamento,
contribuindo para reduzir erros, aumentar a rapidez e a qualidade das principais
tarefas estando ou nao relacionadas diretamente com a rotina, aumento da
motivagcdo e da autoconfianga para receber e propor mudancas, beneficiando
seus colegas de trabalho por meio das novas habilidades.

Ja de acordo com a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento
(em profundidade), no item Suporte Psicossocial relacionado a Fatores
situacionais de apoio, tem sido comum aos participantes a oportunidade de
praticar o que aprenderam, mas que o tempo disponivel para isso nem sempre &
frequente.

Sobre o planejamento de objetivos em conjunto como forma de encorajar
0s egressos na aplicagdo das habilidades, aponta a importancia de
fortalecimento, enquanto que o tempo disponivel para entrega de determinadas
demandas, n&o configura necessariamente um impeditivo para aplicagao do que
foi aprendido, mas pode ser um ponto de atencdo para observacdo e de
construcdo de estratégias que evitem a sobrecarga do profissional e, portanto, a
inviabilizacdo do exercicio das competéncias, assim como a remogao de
obstaculos e dificuldades pelas chefias, o incentivo destes na criagdo de
oportunidades, que neste caso, tem uma avaliagao preponderante que pode sim
inviabilizar essa pratica.

Os participantes avaliaram modificagdes nas tarefas que envolvem os
aspectos interpessoais, operacionais e processuais, estratégicos e gerenciais,
que contempla a construgdo de uma visao sistémica, como propde uma das
diretrizes do curso.

No conjunto de afirmativas relacionado ao Suporte Psicossocial —
Consequéncias associadas ao uso de novas habilidades, nota-se a necessidade
de fortalecer e incentivar os egressos na participagdo das mudancgas no trabalho
e do envolvimento dos colegas, especialmente do mais experientes para que

com o passar do tempo o aprendizado seja aprimorado.
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O reconhecimento por parte da equipe na tentativa de aplicacdo do
aprendizado aparece nas respostas em maior frequéncia, o que pode indicar a
valorizagdo de um trabalho diferenciado, levando o ambiente profissional a
destacar os pontos fortes desses lideres, por meio de elogios e destaques das
competéncias, mas num contexto geral, as respostas direcionam para um
suporte das chefias imediatas e da equipe.

No terceiro conjunto de afirmativas que é relacionado ao Suporte Material,
os participantes reconheceram ter acesso aos recursos materiais em qualidade e
quantidade suficientes, além das condi¢des fisicas e do fornecimento de suporte
financeiro extra, de modo que contribua para a aplicacdo das habilidades
aprendidas, que evidencia uma conduta coerente da alta gestdo da SES/SP,
para apoiar a implantagao de uma gestdo competente e que busca a exceléncia.

Na finalizagdo da pesquisa, no campo aberto para livre expressao, é
evidente a aceitagcdo e o apoio para a manutengcao de treinamentos com este
delineamento por parte dos egressos, refletidos pelas manifestagbes das
expectativas de continuidade das acgcdes ou ainda de novas propostas de
treinamento.

Em comparacdo com a literatura da area, que enfatiza que quanto maior o
suporte, maior sera o efeito do treinamento sobre a transferéncia e o impacto.
Foram encontradas correlagcbes positivas entre suporte e impacto, sinalizando
que a transferéncia de conteudos aprendidos em treinamentos e o impacto no
trabalho, € em parte, fungdo do apoio que a organizagao oferece aos egressos,
tanto em amplitude quanto em profundidade. (Abbad et al 2012)

O aspecto psicossocial normalmente destaca os pontos a serem
melhorados no que diz respeito a transferéncia do que foi aprendido para o
trabalho e Abbad et al (2012) indicam que “...o0 impacto do treinamento parece
depender fortemente do suporte a transferéncia e de variaveis de reagdes aos

resultados do treinamento” e reiteram que “...reacbes favoraveis estao
relacionadas positivamente com o impacto do treinamento no trabalho em
diversos estudos nacionais.”

Embora, Abbad et al (2012) fagam um destaque para o fato de que a
satisfacdo (medida na avaliacdo de reacdo) e apreensdao da maior parte do
conteudo, ndo constituem garantias para uma performance elevada e melhores

resultados organizacionais.
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Além do mais, individuos que deixam treinamentos com a crenca de que
podem desempenhar com sucesso a tarefa na qual foram treinados,
provavelmente resistem mais ao encontrarem obstaculos ao uso das novas
habilidades no trabalho. (Marx,1982, apud Abbad et al, 2012).

Por fim, no item Suporte Material, de modo geral, afirmam receber as
condigbes necessarias para alcangar desempenho adequado em seu cargo.

Em relagdo a implantagdo de avaliagdes no nivel de valor final, ha certa
complexidade, mas que permitiia comunicar para toda a organizagao os
objetivos desejados e alcangados e levaria os executivos a conhecerem a real
contribuicido que pode ser dada pela area de Gestdo de Pessoas e a
necessidade de investimentos em TD&E. (Abbad et al, 2012).

A pesquisa identificou o apoio da alta gestdo da CRH/SES na aplicagao
do conteudo aprendido no treinamento, levando em consideracio as realidades
organizacionais e individuais nas quais, cada egresso esta inserido, em busca
de modelos de exceléncia em gestdo. Os resultados demonstraram que os
participantes reconhecem esse apoio da alta gestdo da SES/SP na
implementagcédo de uma gestdo baseada em competéncias.

O outro objetivo que se referiu a contribuicdo para o protagonismo dos
egressos, fomentando a manifestacdo de suas sugestbes e necessidades de
treinamento, para que as agbes tenham um desenho mais proximo desta
realidade, j4@ que a demanda emergiu dos proprios participantes, que
manifestaram o interesse em participar de mais a¢des semelhantes a essa, além
de sugerir outras agoes.

O que relacionou com a contribuicao da pesquisa no desenvolvimento da
autonomia das liderancgas, por meio da reflexdo sobre o papel desempenhado e
sua relevancia, porque néo ha protagonismo sem autonomia, € quando se da
“voz” aos participantes na construgdo do conhecimento, cria-se a oportunidade
de um pensamento critico das proprias agdes, que pode ser construido inclusive
no momento do preenchimento da pesquisa.

Também foi possivel fazer um levantamento das necessidades de
treinamentos complementares por meio da escuta dos egressos, que foram
manifestas nos campos abertos da pesquisa, viabilizando uma expressao livre

aos participantes.
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Embora as avaliagbes dos participantes ndo tenham contemplado uma
analise da ferramenta e da metodologia, foi possivel identificar nas respostas a
aceitacdo do formato proposto e o impacto da metodologia ativa na retengcédo do
conteudo e a modalidade de ensino adotada. Sob a luz da analise dos objetivos
instrucionais constante na Metodologia (item 3.4.1), atendeu praticamente na
totalidade as diretrizes estabelecidas no CDGESS. Algumas modificagbes
podem ser adotadas a fim de aprimorar o formato do treinamento, como a
adocao da figura de um facilitador, tendo como finalidade principal a conexao
dos participantes para a formacdo de uma rede de apoio para os lideres, de
modo que possam trocar experiéncias relacionadas aos desafios e cases
exitosos da pratica gerencial.

No que diz respeito a contribuicdo da pesquisa para estudos posteriores,
destacam-se as reflexdes acerca da capacitacdo dos profissionais que atuam no
SUS de forma continua, indicando a necessidade de estabelecer critérios de
avaliacdo das agdes em TD&E, bem como eleger ferramentas e adotar um
meétodo sistematizado para conectar os resultados com indicadores de gestao,
que promovam as condicdes necessarias para identificar as competéncias
gerenciais esperadas para aquele contexto.

Cabe ressaltar que para a melhoria continua dos modelos de gestao
adotados, que impactam direta e indiretamente nas politicas de saude e seu
funcionamento, € crucial a presenca do Departamento de Recursos Humanos,
especialmente do Centro de Treinamento por meio de uma cultura
organizacional que visa a exceléncia na gestao, alinhada ao que preconiza a
Politica de Gestao de Pessoas na SES/SP, uma vez que o SUS é um recurso
fundamental para atender as necessidades da populacio.

O que se referiu a identificacdo de fatores que poderiam contribuir para o
desenvolvimento de competéncias do gestor publico na Gestao 4.0, e ao reunir
os dados coletados com o embasamento tedrico utilizado neste trabalho foram
identificados como principais fatores a adogédo de tecnologias da informagéo e
comunicagao (TICs), a inclusdo de metodologias ativas nos programas de
treinamento, a perspectiva de mudanga da cultura organizacional com foco na
exceléncia dos modelos de gestdo, quando se tratou de uma visdo mais

humanizada dos servidores e dos usuarios, sendo este ultimo, mais do que uma
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tendéncia em Gestdo de Pessoas, mas uma condicdo indispensavel ao novo
lider do modelo 4.0.

Na SES/SP é um movimento que esta no inicio e por isso, naturalmente
alguns desafios serdo enfrentados, mas com sinergia organizacional e
fortalecimento das acdes de treinamento, que visam acdes educativas, apoiadas

pela alta gestéo, os desafios poderao ser superados.
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6. CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa buscou avaliar a percepg¢ao do impacto do treinamento de
Desenvolvimento Gerencial em Servigos de Saude, promovido pela
Coordenadoria de Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saude de
Sé&o Paulo, sendo este o objetivo principal.

Uma pesquisa nas fontes de informacgéao Fundacao Getulio Vargas (FGV)
— Sistemas de Bibliotecas (Repositério Digital), Portal de peridédicos da
Capes/MEC, RIUnB (Repositorio Institucional da Universidade de Brasilia),
Biblioteca Eletronica SciElo e SPELL®: a biblioteca eletrbnica Scientific

Periodicals Electronic Library nacionais e internacionais, utilizando os termos

avaliacao de treinamento”; “competéncias”; “lideranca”; “exceléncia em gestao”;
‘revolucédo 4.0” foi realizada para identificar qual a fonte de informagao reune
registros sobre o tema.

O referencial tedrico utilizado nesta pesquisa reuniu artigos cientificos,
dissertacdes, teses e livros sobre a area de TD&E e modelos de gestdo, para
embasar cientificamente a pesquisa, com as expressdes de busca citadas no
paragrafo anterior.

As fontes de informacéo utilizadas para a selegao do material bibliografico
sao de acesso livre. As caracteristicas das cinco fontes de informacéao utilizadas

estao descritas abaixo:

- Fundacgao Getulio Vargas (FGV) — Sistemas de Bibliotecas (Repositério
Digital): consiste numa fonte de informacdo com acesso livre, cujo papel
principal € indexar, preservar e compartilhar imagens, artigos, teses,
dissertacbes, videos, relatorios de pesquisa e banco de dados, no qual

concentra a producédo académica da FGV. (FGV, 2020)

- Portal de periédicos da Capes/MEC: € uma biblioteca virtual que disponibiliza
producdo cientifica nacional e internacional, com o objetivo de promover o
fortalecimento de programas de pés-graduagdo no Brasil por meio da
democratizagdo do acesso online a informagao cientifica internacional de alto
nivel. (CAPES/MEC, 2020)
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- RIUnB (Repositoério Institucional da Universidade de Brasilia): publicacbes
cientificas de professores, pesquisadores e alunos de mestrado e doutorado da

UnB, com material datado a partir de 2006, com acesso livre. (RIUnB, 2020)

- Scielo: é uma biblioteca eletronica cientifica com livre acesso de producdes

nacionais e internacionais. (Scielo, 2020)

- SPELL®: a biblioteca eletrbnica Scientific Periodicals Electronic Library ¢ um
repositério de artigos cientificos de acesso gratuito. Trata-se de um sistema de

indexacéo, pesquisa e disponibilizagado de conteudo. (SPELL, 2020).

Foram selecionados apenas os artigos escritos em inglés, portugués e
espanhol, artigos em outro idioma foram excluidos.

Apds a pesquisa online, os artigos foram organizados em planilha do
programa Microsoft Office Excel®, versao 2016 e na plataforma Mendeley, que
se trata de um gerenciador de referéncias, no qual & possivel pesquisar e
organizar os artigos cientificos.

Na busca por artigos que pudessem fazer parte do substrato tedrico deste
trabalho, foi identificado que as principais pesquisas nacionais relacionadas a
area de avaliacao de treinamento estdo baseadas em publicagbes com ligagao
ao Nucleo de Psicologia Organizacional e do Trabalho da Universidade de
Brasilia (UnB), que tem desenvolvido construtos e ferramentas para contribuir
com a sistematizacdo das agdes em TD&E, sendo estes a literatura utilizada
nesta dissertacdo de mestrado. Neste Nucleo, a autora em destaque e que
liderou até aqui um volume consistente de pesquisas foi Gardénia da Silva
Abbad seguida por Thaiz Zerbini, Jairo Eduardo Borges-Andrade e Luciana
Mour&o.

As figuras 19 e 20 apresentam um levantamento de citacdes relacionadas

a avaliagao de treinamento:
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Citagbes por ano Citado por VISUALIZAR TODOS

Figura 19: Levantamento de citagdes relacionadas a avaliagdo de treinamento. (Abbad, G.S.
2012)
Fonte: Google Scholar, 2021.
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Figura 20: Levantamento de citagbes relacionadas a avaliagdo de treinamento. (Zerbini, T. 2012)
Fonte: Google Scholar, 2021.

Um dos principais conhecimentos enfatizados por estes trabalhos refere-
se a necessidade de aprofundamento das avaliagdes relacionadas a area,
embora aplicar avaliagdes de impacto seja mais complexo do que avaliagdes de
reacao ou de aprendizagem, € essencial que seja criado um olhar para este tipo
de analise, para que o investimento seja feito de forma adequada.

Vale ainda ressaltar a possibilidade de estimular a curiosidade dos
pesquisadores para avancar nesta discussao, construindo um saber util a
sociedade e transformador para aqueles que se propdéem a se “aventurar’ neste
caminho.

Sem duvida, ha muito que ser debatido acerca da relevancia da avaliagao

em Treinamento e Desenvolvimento, bem como dos profissionais envolvidos na
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elaboracdo de acdes em treinamento, mas por meio deste trabalho, € proposto
um olhar para dentro do setor publico. Aqui ha uma discreta contribuicdo em
vista do campo vasto de analise que € possivel explorar.

Um ponto importante a ser destacado € que os lideres busquem para si e
estimulem em sua equipe uma mentalidade de desenvolvimento continuo, como
forma de alcance da exceléncia, seja dos modelos de gestdo adotados ou da
postura de seus servidores publicos diante dos cidadaos mais conscientes.

Como nas organizagdes do setor publico o ingresso da maioria dos
funcionarios ocorre por concurso, nem sempre € possivel agregar pessoas com
um perfil de competéncias consonante com a cultura daquele local, sendo assim,
devem-se propiciar condicbes para que estas pessoas se desenvolvam e
agreguem valor ao grupo e a instituigao.

Os modelos tradicionais de treinamento e desenvolvimento, aos poucos
evidenciam um formato cada vez mais obsoleto o que nao significa que devem
ser descartados, mas sim, adequados as novas necessidades que a sociedade
apresenta quando o assunto é qualificacdo dos servidores que a atende, s6
muda-se aquilo que é entendido e discutido abertamente.

Um mapeamento de competéncias € importante para que o setor de
Recursos Humanos saiba com mais precisdo onde deve investir, podendo
muitas vezes, abrir precedentes para intercambio de talentos entre as unidades.

Uma ideia que ganha forga com esta pesquisa é de fortalecer as trilhas de
aprendizagem, ndo apenas para 0s niveis estratégicos, porque esta pode ser
uma alternativa para contribuir na motivagao das equipes e da inclusédo dos
servicos de saude numa Gestao 4.0.

Esta proposta pode ser o caminho para o modelo de gestdo por
competéncias com foco em trilhas de aprendizagem como transicdo para o
modelo de exceléncia em gestao.

A gestao 4.0 quase que de forma simultdnea, nos encaminha para a visao
de uma Sociedade 5.0, na qual o foco do desenvolvimento de solucdes
tecnolégicas é o bem estar humano, a qualidade de vida e a resolugédo de
problemas sociais. (FIA, 2019)

Esse conceito, ainda bastante recente precisa ser notado pelo servigo
publico, conectando-se as necessidades de uma sociedade em profunda

transformagado, as liderangas (politicas, organizacionais, comunitarias ou de
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outra natureza) possuem grande importancia nesse processo, ja que as tomadas
de decisao precisam ser feitas de forma planejada e consciente.

Um lider (publico ou privado) precisa entender a si mesmo e entender de
pessoas, e as agdes em TD&E tem suma importdncia nesse aspecto, em
direcao a uma transformacgao positiva de si e de seu entorno.

O dinamismo no qual a sociedade tem vivido especialmente numa
circunstancia de pandemia, momento no qual esta dissertagao foi produzida, nos
traz diversas incertezas, tanto na Ciéncia quanto na Gestao Publica (em todas
as esferas), mas que tem levado os pesquisadores, os cidaddos e seus
servidores a reflexdes diversas sobre a direcdo de um Ethos ligado ao conceito
de uma sociedade integrada, na qual o coletivo é protagonista.

Algumas caracteristicas podem ser bastante relevantes nesse novo
cenario formando um perfil de competéncias gerenciais diferenciado: a
flexibilidade é uma delas, especialmente num mundo que esta sendo chamado
de “novo normal”.

Ha ainda um gap no setor publico quanto ao desenvolvimento de seus
servidores, que n&o poderia deixar de constar num trabalho como este: o de
propiciar condigbes diferenciadas ao novo perfil que surge, porque o conceito de
carreira da atualidade, ndao ¢ o mesmo de alguns anos atras, como algo
estanque.

A mudanga de politicas de Gestdo de Pessoas nesta vertente é
importante para atrair e reter talentos da nova geragao, criando possibilidades de
transitar na carreira dentro do servigo publico, de modo que haja melhor
aproveitamento das competéncias de seus servidores.

Como pontua Burmester et al (2012):

“‘Deve-se considerar, contudo, que as carreiras para as geracdes mais
jovens ja ndao tém o mesmo apelo que tiveram para as geragdes
anteriores. As geragdes atuais sdo mais imediatistas e ndo contemplam
uma vida inteira dedicada a uma organizagdo ou a uma mesma
especialidade profissional (quando ndo a uma mesma profissdo). Com
0 passar do tempo, sera mais comum as pessoas mudarem de
organizagéo, especialidade ou profissdo ao longo de suas vidas. Dessa

forma, o conceito de carreiras pode ser revisto e redimensionado diante
das novas tendéncias.”

Nado basta o setor de TD&E investir mais em cursos, de forma

“‘automatica” para cumprir metas, mas compreender a real necessidade de seus
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participantes, embora haja muitos servidores acima de 50 anos, ha um grupo
abaixo dessa faixa etaria que esta ingressando com outro mindset.

Uma interface entre estes publicos é extremamente rica para o ambiente
de trabalho e para estas carreiras, que nem sempre € estimulada, ja que o
trabalho ainda €& executado de forma segmentada, com pouca troca de
experiéncias. Atualizar essa visdo podera contribuir para a preparagao do
servigco publico de saude rumo a Gestao 4.0, propiciando um trabalho que faca
sentido para quem o executa e contribuindo para a motivacdo e para a
construcdo de uma cultura de prestagdo de servicos que garanta o direito a
cidadania. Servidor motivado, qualificado, que atua em um ambiente no qual a
politica de meritocracia seja de fato aplicada adequadamente, tem muito mais

chances de prestar servicos com mais qualidade.
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7. CONCLUSOES

que:

v

Nesta pesquisa, com base nos métodos utilizados, foi possivel concluir

Contextualizagao: As etapas do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servicos de Saude — CDEGSS s&o: a) Etapa | (obrigatoria para os cargos
de comando da SES, primeiramente na modalidade EAD sob os conceitos
do MEG) b) Etapa Il (carater obrigatério para cargos de comando na SES,
com Oficinas semipresenciais), c) Etapa Ill experiéncias exitosas,
conteudos especificos) e d) Etapa IV (novas tendéncias, praticas de
gestdo). A fundamentagdo do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servicos de Saude, no Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA): foi
baseado nos seguintes pilares: Gestdo de pessoas, planejamento,
processos, resultados, sociedade, usuario do SUS, informacdes e
conhecimento, visdo sistémica e Lideranca, A oficina de Lideranca foi
conduzida pela equipe do Centro de Treinamento e Desenvolvimento e
acompanhada no inicio pela equipe estratégica da SES/SP e dos
instrutores. Os tépicos abordados foram: Conceitos de Liderancga, Estilos

de Lideranga, Governanga e Governabilidade e Lideranga Compartilhada.

Os perfis dos participantes do curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servicos de Saude foram predominantemente femininos, com média de
idade de 50 anos, e grau de escolaridade como: Pds-doutorado, Doutorado,
Especializagdo e com Escolaridade Superior. O tempo de servigo publico
das participantes, com média de 31,8 anos e tempo de ocupagao do cargo
com média de 6,5 anos, no sexo masculino, média de idade de 51,5 anos
com grau de escolaridade com Especializagdo e Escolaridade Superior. O
tempo de servigo publico com média de 23,5 anos e o tempo de ocupagao

do cargo, com média de 03 anos.

No que diz respeito ao grau de satisfacédo apresentado pelos egressos do

curso, a avaliacao foi satisfatéria em relacdo ao préprio envolvimento nas
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atividades propostas, bem como a motivacdo para a participacado, por

reconhecerem a importancia da acao na pratica profissional cotidiana.

Quanto aos resultados da Escala de Autoavaliagdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho (em amplitude), os egressos avaliaram
positivamente os impactos das habilidades adquiridas no treinamento
quanto aos seguintes aspectos: utilizacdo frequente do conteudo,
aproveitamento adequado de oportunidades para aplicar as habilidades
adquiridas/desenvolvidas no treinamento, contribuindo para reduzir erros,
aumentar a rapidez e a qualidade das principais tarefas estando ou nao
relacionadas diretamente com a rotina, aumento da motivacdo e da
autoconfianga para receber e propor mudancas, beneficiando seus colegas

de trabalho por meio das novas habilidades.

De acordo com a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (em
profundidade), no Suporte Psicossocial relacionado a Fatores situacionais
de apoio, tem sido comum aos participantes a oportunidade de praticar o
que aprenderam, mas que o tempo disponivel para isso nem sempre foi
frequente. Na finalizagdo da pesquisa, no campo aberto para livre
expressao, foi evidente a aceitagdo e o apoio para a manutengao de
treinamentos com este delineamento por parte dos egressos, refletidos
pelas manifestacdes das expectativas de continuidade das a¢des ou ainda

de novas propostas de treinamento.

A avaliacédo de treinamento e desenvolvimento gerencial constitui uma
ferramenta valiosa para compreender os impactos das agdes instrucionais
na pratica dos lideres, de modo que seja um substrato para delineamento
de modelos de exceléncia em gestdo, ja que sao estas pessoas que
elaboram estratégias e tomam decisbes importantes para o rumo da
organizagado, podendo impactar outros meios, mas essa analise precisa
fazer parte de uma avaliagdo de mudanga organizacional e de valor final,
isto €, associada a outros indicadores de gestdo que dardo robustez aos

resultados.
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A avaliagéo sistematizada e continua levanta questdes ricas e relevantes
sobre o compartilhamento e direcionamento do conhecimento, portanto, se
0 gestor publico precisa assumir demandas cada vez mais complexas
diante dos novos desafios que o mundo atual enfrenta uma cultura que é
avaliada e suportada pela alta gestdo frequentemente, ajudara esses

profissionais na construgao desse perfil.

Em relacdo ao AVA, para fomentar as trocas de experiéncias entre os
participantes e ajudar na formacdo de redes de apoio, a inclusdo de um
tutor pode figurar como um diferencial, podendo tanto ficar restrita aos
encontros virtuais ou migrar para os encontros presenciais. Assim, forma-se
uma rede de compartilhamento do conhecimento e um suporte social e

organizacional.

No momento da pesquisa, o AVA nao disponibilizou um espacgo para
interacdao com tutores/facilitadores, o que € recomendado pela literatura,
conforme apontou a explanagao do item relacionado na introdugao desta
pesquisa, de modo que haja incentivo na interacdo entre os participantes,

extrapolando o suporte para acesso das funcionalidades da plataforma.

O desenvolvimento da autonomia foi reconhecido pelos egressos, quando
relatam sentirem-se autoconfiantes para sugerir mudangas ou mesmo,

quando se sentem receptivos.

Isto posto, ndo é apenas uma avaliagcdo ou metodologias estruturadas que
contribuem para a formacao de lideres competentes, mas também um
levantamento de necessidades apurado e um planejamento de agdes que
contemple uma diversidade de habilidades, especialmente nas soft skills
(comportamentais), ja que € consideravelmente menos complexo treinar

pessoas para desenvolver as hard skills (técnicas).

Nas sugestdes para treinamentos complementares, é possivel verificar que

existe uma demanda relacionada ao desenvolvimento de hard e soft skills
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destes lideres, que analisado sob a 6tica da Gestao Publica 4.0 é essencial

para atender aos novos desafios que esse cenario impoe.

165



8. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abbad, G. S.; Mourao, L; Meneses, P. P. M.; Construcdo de medidas em TD&E.
In: Medidas de avaliagdo em treinamento, desenvolvimento e educagéo:
ferramentas para gestao de pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2012. p. 50-63.

Abbad, G.S.; Souza, D.B.L.; Laval, A.S.; Souza, S.C.P. Modelos légicos em
Avaliacado de Sistemas Instrucionais: Dois Estudos de Caso. Revista Psicologia:
Organizagdes e Trabalho, 12 (2), maio-ago 2012, p. 185-202. Disponivel em:
<http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v12n2/v12n2a05.pdf>. Acesso em: 22.03.21.

Alves, N.B.; Tometich, P. Teoria da Aprendizagem Experiencial e Design
Thinking para criagdo de uma Feira de Sustentabilidade. Revista Interdisciplinar
de Gestao Social, v. 7, n. 3, p. 59-80, Setembro-Dezembro, 2018. Disponivel em:
http://www.spell.org.br/documentos/resultadobusca/?eou%5B
%5D=&tipo_busca=simples&campo%5B%5D=&texto%5B
%5D=Teoria+da+Aprendizagem+Experiencial+e+Design+Thinking+para+Cria
%C3%A7%C3%A30+de+uma+Feira+da+Sustentabilidade&eou%5B
%5D=E&camp0%5B%5D=TITULO&texto%5B%5D=&eou%5B%5D=E&campo
%5B%5D=TITULO&texto%5B
%5D=&mes_inicio=&ano_inicio=&mes_fim=&ano_fim=. Acesso em: 18.10.20.

Azeredo, F. C.. Treinamento e desenvolvimento como instrumento de retencéo
de talentos nas organizagdes. Revista Brasileira de Administragdo Cientifica,
v.10, n.1, p.14-30, 2019. DOI: http://doi.org/10.6008/CBPC2179-
684X.2019.001.0002. Acesso em: 08.10.20.

Assembleia Legislativa de Sao Paulo, Lei Complementar de 17 de Dezembro de
2008. Disponivel em: <https://www.al.sp.gov.br/norma/?id=157195i>. Acesso em
17.01.20.

Assembleia Legislativa de S&o Paulo, Lei Complementar de 17 de Dezembro de
2008. - Atualizada até a Lei n°. 16.877 de 19 de dezembro de 2018. Disponivel
em: <https://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei.complementar/2008/
lei.complementar-1080-17.12.2008.htmI>. Acesso em 17.01.20.

Assembleia Legislativa de Sao Paulo, Lei Complementar de 17 de Dezembro de
2008. - Atualizada até a Lei no 16.877 de 19 de dezembro de 2018. Disponivel
em: https://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei/1994/alteracao-1ei-8975-
25.11.1994.html>. Acesso em 20.01.20.

Azeredo, F.C. Treinamento e desenvolvimento como instrumento de retencéo de
talentos nas organizacdes. Revista Brasileira de Administragdo Cientifica. Jan-
Mar 2019 - V. 10 - n.1. Disponivel em: <

166


http://doi.org/10.6008/CBPC2179-684X.2019.001.0002
http://doi.org/10.6008/CBPC2179-684X.2019.001.0002
http://www.spell.org.br/periodicos/ver/152/revista-interdisciplinar-de-gestao-social
http://www.spell.org.br/periodicos/ver/152/revista-interdisciplinar-de-gestao-social

https://sustenere.co/index.php/rbadm/article/download/CBPC2179-
684X.2019.001.0002/1542>. Acesso em: 29.01.21.

Bianco, M., Colbari, A., & Gongalves, O. Gestdo de pessoas por competéncias:
estudo de uma mineradora de grande porte. Revista Administragdo em Dialogo -
RAD, 15(1). Agosto de 2014. Disponivel em: <
https://revistas.pucsp.br/index.php/rad/article/view/11103/16634>. Acesso em
21.03.21.

Bock, A.M.B., Psicologias: Uma introdugédo ao estudo da Psicologia. 13?. Edigao
reformulada e ampliada - 42 tiragem. Editora Saraiva, 2001.

Brito, F. de S.; Magalhdes, M. de O. Estilos de lideranga preferidos por
trabalhadores em diferentes ambientes ocupacionais. Rev. Psicol., Organ.
Trab., Brasilia , v. 18n. 3,p. 441-448,jun. 2018. Disponivel em
<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1984-
66572018000300006&Ing=pt&nrm=iso>.
http://dx.doi.org/10.17652/rpot/2018.3.13731. Acesso em: 13.10.20.

Burmester, H. (coord.) Gestdo de pessoas em saude. Sao Paulo: Saraiva
Educacéo, 2019.

Cardozo, R.R. Industria 4.0: Evolugao e perspectivas. v. 5 n. 2 (2019): Revista
Gestdo, Inovacdo e Negoécios - |ISSN 2447-8520. Disponivel em:

<http://periodicos.unievangelica.edu.br/index.php/administracao/article/view/
4130>. Acesso em: 09.10.20.

Carmo, L. J., Assis, L. B. de, Martins, M., Saldanha, C., & Gomes, P. (2018).
Gestdo estratégica de pessoas no setor publico: percepcdes de gestores e
funcionarios acerca de seus limites e possibilidades em uma autarquia
federal. Revista Do Servigo Puablico, 69(2), 164-192.
https://doi.org/10.21874/rsp.v69i2.1759. Acesso em: 10.10.20.

Governo do Estado de Sao Paulo, Avaliagdo de Desempenho Individual - ADI.
Coordenadoria de Recursos Humanos da Secretaria da Saude de Sao Paulo.
Disponivel em:
<http://saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-recursos-humanos/areas-
da-crh/grupo-de-gestao-de-pessoas/ggp/cp/conteudo-cp/avaliacao-de-
desempenho- individual-adi>. Acesso em 17.01.20.

Costa, J. R. P. F. da. Variaveis do compartilhamento de conhecimento tacito nos
Juizados Especiais Federais do Brasil: identificacdo e mensuragao. 2016. 200 f.,
il. Tese (Doutorado em Ciéncia da Informagdo) - Universidade de Brasilia,

Brasilia, 2016. Disponivel em: <https://repositorio.unb.br/handle/10482/20341>.
Acesso em: 09.10.20.

167


http://periodicos.unievangelica.edu.br/index.php/administracao/issue/view/254
http://periodicos.unievangelica.edu.br/index.php/administracao/issue/view/254
https://repositorio.unb.br/handle/10482/20341
http://periodicos.unievangelica.edu.br/index.php/administracao/article/view/4130
http://periodicos.unievangelica.edu.br/index.php/administracao/article/view/4130

Dante, F.S.; Rodrigues, R.M.; Cremonezi, G.G. Os impactos da gestdo familiar
nos conflitos de cultura organizacional. Revista de Carreiras e Pessoas
(ReCaPe). Sao Paulo. Volume VI - Numero 03 - Set/Out/Nov/Dez 2016. ISSN-e:
2237-1427, 6(3). doi:https://doi.org/10.20503/recape.v6i3.31067 . Disponivel em:
https://revistas.pucsp.br/index.php/ReCaPe/article/view/31067/21490. Acesso
em: 13.10.20.

FIA (Fundacéo Instituto de Administracao). Sociedade 5.0: O que é, objetivos e
como funciona. Julho 2019. Disponivel em: https://fia.com.br/blog/sociedade-5-
0/. Acesso em: 14.10.20.

Franco, D. S.; Ferreira, V. C. P.; Costa, D. V. F.; Assis, F. A. A. A andragogia na
educacdo corporativa: o caso de uma empresa metalurgica. Revista de
Administragcao da Unimep, v. 13, n. 2, p. 74-99, 2015. Disponivel em:
http://www.spell.org.br/documentos/ver/37331/a-andragogia-na-educacao-
corporativa--o-caso-de-umaempresa-metalurgica. Acesso em: 18.10.20.

Freire, P. Pedagogia da Autonomia: saberes necessarios a pratica educativa. 25.
ed. Colegcao  Leitura. Paz e Terra, 1996. Disponivel em:
https://nepegeo.paginas.ufsc.br/files/2018/11/Pedagogia-da-Autonomia-Paulo-
Freire.pdf. Acesso em: 18.10.20.

Gifford, J. Grandes lideres da histéria: 0 que as empresas e os gestores podem
aprender com seus exemplos. Tradugao de llka Maria de Oliveira Santi. — Sao
Paulo: Editora Gente: Editora Senac Sao Paulo, 2011.

Governo do Estado de S&o Paulo, Curso de Desenvolvimento Gerencial em
Servigos de Saude na SES/SP - CT&D. Coordenadoria de Recursos Humanos
da  Secretaria da Saude de Séo Paulo. Disponivel em:
<http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-recursos-humanos/areas-da-crh/
grupo-de-selecao-e-desenvolvimento-de-rh/gdrh/centro-de-treinamento-e-
desenvolvimento-ctd/ctd/portfolio-das-acoes-de-treinamento/curso-de-
desenvolvimento-gerencial-em-servicos-de-saude-na-sessp-ctd>. Acesso em
17.01.20.

Governo do Estado de S&o Paulo, Resolucéo SS - 64, de 19-9-2018.Gabinete do
Secretario. Disponivel em:
http://www.saude.sp.gov.br/resources/crh/gsdrh/ctd/ct-d/resolucaoss64.pdf>
Acesso em 21.01.20.

Jimenez, E.; King, E.; Tan, J.P. Making the grade. Finance & Development.
Washington, D.C/USA V.49, n.1, p. 12-14, Mar 2012. Disponivel em:
https://www.imf.org/external/pubs/ft/fandd/2012/03/jimenez.htm. Acesso em:
14.03.21.

168


https://doi.org/10.20503/recape.v6i3.31067

Karnal, L.; Duha, Alexandre. Mentalidade de Desenvolvimento Continuo. PUCRS
online, 2020.

Kirkpatrick, D.; Kirkpatrick, J. Evaluating Training Programs. Editora Berret-
Koehler, 20009. Disponivel em: <
https://www.bkconnection.com/static/Evaluating_Training_Programs_EXCERPT.
pdf>. Acesso em: 11.10.20.

Leite, L.R.T., A Zona de Desenvolvimento Proximal e o comportamento
organizacional: a dialética de Vygotski no ambiente de uma organizagao. UFSC,
2013. Disponivel em: <https://repositorio.ufsc.br/xmlui/handle/123456789/170856>.
Acesso em: 21.03.21.

Martins, L.B. Impacto do treinamento no trabalho: determinantes individuais e
contextuais em cursos corporativos a distancia. Tese (Doutorado). Faculdade de
Filosofia, Ciéncias e Letras de Ribeirdo Preto/USP, 2016.

Nascimento, L. da S., & Sousa Junior, J. H. de. (2019). Relacionando capital
intelectual, gestdo do conhecimento e sustentabilidade: um modelo conceitual.
Navus - Revista de Gestéo e Tecnologia, 92-104.

https://doi.org/10.22279/navus.2019.v9n2.p92-104.867. Acesso em: 09.10.20.

Pedrosa, N.; Silva, L. F., A importéncia dos soft skills nas descricbes de vagas
de gerente de proetos de Tl. Universidade do Vale do Itajai. Revista Alcance,
vol. 26, n.1, 2019. Disponivel em: <
https://www.redalyc.org/jatsRepo/4777/477759211004/html/index.html>. Acesso
em: 14.03.21.

Pelliciari,M.R.M.. Proposta de diretrizes para capacitacdo em lideranca
transformacional para os docentes de ensino superior. Tese (Doutorado).
Programa de Po6s Graduagdo em Engenharia de Produgdo. Escola de
Engenharia de Sdo Carlos da Universidade de Sao Paulo, 2018.

Penhaki, J. R., Soft skills na Industria 4.0. Dissertacdo (Mestrado). Universidade
Tecnologica Federal do Parana. Programa de Pds-graduacdo em Tecnologia e
Sociedade, Curitiba, 2019. Disponivel em:
<https://repositorio.utfpr.edu.br/jspui/bitstream/1/4275/1/CT_PPGTE_M_Penhaki
%2C%20Juliana%20de%20Rezende_2019.pdf>. Acesso em: 14.03.21.

PROGRAMA CQH. O modelo do PNQ — PNGS — CQH. Disponivel em: < https://
cgh.org.br/portal/pag/doc.php?p_ndoc=187>. Acesso em: 11.10.20.

Redante, R. C.; Fritz Filho, L. F.; Medeiros, J. F. “Design Thinking” e Abordagem
das Capacitacbes uma Proposta de Integracdo . Desenvolvimento em
Questdo, v. 17, n. 47, p. 46-61, 2019. Disponivel em:

169


https://doi.org/10.22279/navus.2019.v9n2.p92-104.867

http://www.spell.org.br/documentos/ver/53733/-design-thinking--e-abordagem-
das-capacitacoes-uma-proposta-de-integracao-. Acesso em: 17.10.20.

Neto, J.P.B. Desenvolvimento de competéncias e o poder das expectativas. In:
Santos, E.A.P.; Cruz, M.T.S. (org.). Gestdo de Pessoas no século XXI: Desafios
e Tendéncias para além dos modismos. Sdo Paulo: Tiki Books: PUC/SP/PIPEq,
2019.

Scatolin, H. G. (2015). A gestao do conhecimento nas organizagdes: o legado de
Nonaka e Takeuchi. Perspectivas Em Gestdo & Conhecimento, 5(2), 4-13.
Recuperado de
<https://periodicos.ufpb.br/ojs2/index.php/pgc/article/view/21772>. Acesso em:
14.03.21.

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE DE SAO PAULO. Relatério de
Indicadores de Recursos Humanos - SES/SP (2019). Disponivel em:
<http://saude.sp.gov.br/resources/crh/observatorio-de-rh/boletins/
relatorio_de_indicadores_junho_19.pdf>. Acesso em: 09.10.20.

Schwab, K. A quarta revolug¢éo industrial. Tradugao Daniel Moreira Miranda —
Séao Paulo: Edipro, 2016.

Silva, P. L.; Nunes, S. C.; Andrade, D. F. Estilo do lider e comprometimento dos
liderados: associando construtos em busca de possiveis relagbes. Rev. bras.
gest. neg., Sdo Paulo , v. 21, n. 2, p. 291-311, Junho 2019. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1806-
48922019000200291&Ing=en&nrm=iso>.Epub Aug 26, 2019.
https://doi.org/10.7819/rbgn.v21i2.3975. Acesso em: 13.10.20.

Silva, C. C.; Leite, N. R. P.; Rodrigues, L. C. Gestao Estratégica de Pessoas e
Comprometimento Organizacional em Organizagcbes Hospitalares .Revista de
Administragdo da UFSM, v. 9, n. 2, p. 192-209, 2016. Disponivel em:
http://www.spell.org.br/documentos/ver/41559/gestao-estrategica-de-pessoas-e-
comprometimento-organizacional-em-organizacoes-hospitalares-. Acesso em:
13.10.20.

Silva, M.J.V. et al. Design Thinking: inovagdo em negocios. Rio de Janeiro: MJV
Press, 2012. Disponivel em: https://conteudo.mjv.com.br/obrigado/e-book-
design-thinking-inovacao-em-negocios?submissionGuid=fa186ba2-2255-4087-
9411-2a3ccfcd093e. Acesso em: 18.10.20.

Sorio, G., Kaus, N., Pezzini, P., Zwicker, A., & Zucatto, L. (2019). Avaliagédo de
T&D: analise de um curso de capacitagdo a partir da percepgao dos

170


http://www.spell.org.br/documentos/ver/41559/gestao-estrategica-de-pessoas-e-comprometimento-organizacional-em-organizacoes-hospitalares-
http://www.spell.org.br/documentos/ver/41559/gestao-estrategica-de-pessoas-e-comprometimento-organizacional-em-organizacoes-hospitalares-
https://doi.org/10.7819/rbgn.v21i2.3975
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1806-48922019000200291&lng=en&nrm=iso
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1806-48922019000200291&lng=en&nrm=iso
https://periodicos.ufpb.br/ojs2/index.php/pgc/article/view/21772

participantes em uma instituicdo de ensino superior publica. Revista Sociais e
Humanas, 32(1). doi:https://doi.org/10.5902/2317175829. Disponivel em: <
https://periodicos.ufsm.br/sociaisehumanas/article/view/29818/pdf>. Acesso em:
11.10.20.

Souza, A. B. K. et al. Programa de Exceléncia em Gestdo: o caso da Frisia
Cooperativa Agroindustrial. (2020). Revista de Gestdo e Organizagbes
Cooperativas , 7 (0), 96-113. Disponivel em:
https://doi.org/10.5902/2359043241182. Acesso em: 09.10.20.

Sotomayor, D.A.; Martinez, L. I. M. Diagndstico de la Cultura Organizacional en
el Banco de Loja. PODIUM, [S. ], p. 7 - 27, 2017. Disponivel em:
https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/74. Acesso em:
13.10.20.

Strapazzon, Tatiane. Influéncia da cultura organizacional na retencdo dos
profissionais em empresas de base tecnolégica na regido oeste de Santa
Catarina. Trabalho de conclusdo de curso. Universidade Federal da Fronteira
Sul, 2017. Disponivel em:
https://rd.uffs.edu.br/bitstream/prefix/1528/1/STRAPAZZON.pdf>. Acesso em:
03.10.20.

Talim, M. C., Cenddn, B. V., & Talim, S. L. (2018). Avaliagado do impacto de um
treinamento em pesquisa bibliografica para mestrandos e residentes na area da
Saude. Perspectivas Em Ciéncia Da Informagéo, 23(2), 85-103. Disponivel em:
<https://doi.org/10.1590/1981-5344/2846>. Acesso em: 08.10.20.

UFABC, Curso de Formacao de Tutores em Educagao a Distancia (FTEaD).
Proec — Pro-reitoria de Extensdo e Cultura — Universidade Federal do ABC.
Disponivel em: http://proec.ufabc.edu.br/uab/index.php/inicio. Acesso em:
28.07.20.

Vello, A. C. P.; Volante, C. R. O conceito de industria 4.0 e os principais desafios
de sua implantagao no Brasil. Revista Interface Tecnoldgica, [S. I.], v. 16, n. 2, p.
325-336, 2019. DOI: 10.31510/infa.v16i2.686. Disponivel em:
https://revista.fatectg.edu.br/index.php/interfacetecnologica/article/view/686.
Acesso em: 9 out. 2020.

Vigotski, L. S. (1996). Teoria e método em psicologia. (C. Berliner, Trad.). S&o
Paulo: Martins Fontes.

Vitéria, D. M. Avaliagcdo do Impacto do Treinamento no Trabalho. Dissertagao de
Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e Organizagbes. Instituto de
Psicologia da Universidade de Brasilia. Brasilia, 2014. Disponivel em:
<https://repositorio.unb.br/bitstream/10482/17469/1/2014_DanieleMartinsVitoria.
pdf>. Acesso em 16.01.20.

171


https://doi.org/10.1590/1981-5344/2846
https://doi.org/10.5902/2359043241182

Zago C. Cultura Organizacional: Formacgédo, Conceito E Constituicdo. S&G
[Internet]. 1° de julho de 2013 [citado 14° de marco de 2021];8(2):106-17.
Disponivel em: https://www.revistasg.uff.br/sg/article/view/V8N2A1. Acesso em:
14.03.21.

Zerbini et al. Transferéncia de treinamento e impacto do treinamento em
profundidade. In: Medidas de avaliagdo em treinamento, desenvolvimento e
educacéo: ferramentas para gestdo de pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2012. p.
127-144.

172



9. APENDICES

9.1 Apéndice A - Levantamento de dados

1) Os egressos participaram da construcdo do curso? (Levantamento de
Necessidades de Treinamento, formato do curso, etc.).

() Sim () Nao

2) Os gestores dos egressos participaram da construgao do curso?
(Levantamento de Necessidades de Treinamento, formato do curso, etc.).

() Sim () Nao

3) Foi realizada avaliagédo de aprendizagem?

() Sim () Nao

4) A atuagao devera focar em qual nivel de avaliacdo de resultados?
( ) Organizacional ( ) Recursos Humanos ( ) Comportamento no cargo ( )

Treinamento

5) Qual o resultado esperado pela CRH/SES dos participantes do curso?

6) Ha previsao de outros cursos para aperfeicoamento destes egressos?

() Sim () Nao Qual (is)?

173



9.2 Apéndice B — Anuéncia para coleta de dados

Anuéncia para coleta de dados

S&o Paulo, 20 de [{ =i de 2020

A Coordenadoria de Recurscs Humanos da Secretaria de Estado da Saldea
de S840 Paulo declara estar ciente e de acordo com a reallzagio da coleta de dados
com o5 lideres das unidades desta Pasta, gue participaram do curso
‘Desenvolviments Gerenclal em Servicos de Salde®, a ser realizado pela psicdloga
& aluna do Mestrado em Ciéncias da CCD-SES/SP, Priscila Licia Queiroz Barbosa,
com o objetivo de avaliar a percepcao do impacto dos egressos.

Atenciosamente;

Maria Aparacida Movaes - Coordenadora

Coordenadoria de Recursos Humanos

“Maria AparacHia Movass
A 18.87H, 30
Goondesadnd oe Sa0oe

R 0 RS Hmani
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9.3 Apéndice C - Carta-convite

Participacao em Avaliagao do Curso Desenvolvimento Gerencial em

Servigos de Saude

Prezado (a) participante

Com o objetivo de avaliar o Curso Desenvolvimento Gerencial em
Servicos de Saude, gostaria de convida-lo (a) para participar do preenchimento
de questionarios, que tera como finalidade fornecer subsidios para a realizagao
de outros cursos. A analise dos dados sera apresentada para vocé de forma
resumida e em uma dissertacdo de mestrado. Antes de iniciar o preenchimento,
vocé encontrara um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
documento no qual constardo as informagdes necessarias para subsidiar sua
deciséo.

Os questionarios poderao ser preenchidos online e o tempo previsto para
preenchimento € de 15 minutos. O envio dos questionarios devera ser
encaminhadoaté _ / /

Ao final do preenchimento, o (a) participante recebera em seu e-mail uma via do

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Abaixo estdo meus contatos para quaisquer duvidas ou sugestdes:
E-mail: psicologa_priscila@yahoo.com.br
Fone: (11) 99549-6916
Horario de atendimento: 09:00 as 16:00.
Atenciosamente;

Priscila Lucia Queiroz Barbosa
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9.4 Apéndice D — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Termo de Consentimento Livre & Esclarecido (TCLE)
Prezada (1) Particpants

Vocé estd sendo convidado (a) para parScpar de uma pesguisa gue
avaliard a percepiio dia impacio do irsinamenta de Desermvolvimenio Gersncal
em Servigos de Salide, promovido pela Coordenadoria de Recurses Humanos
da Secretana de Estado da Sadde de 3&0 Paulo.

Para tanto vool peeencherd wum quesliondnc que levard
aproximadamente 15 {quinze=) minulos.

Sua paricpagdo & absolutamenie volunbina & s=m cusios, ndo estando
ohrigado{a) a parficipar = gue a negaliva em parficdpar nio ocasionard
saniies, bem como gue quaisquer respostas informadas ndo serdo molives
para sangies ou punighes no s=u atual irmbakho podenda, a quakjuer mamenia
gue dessfar se refirar da pesquisa sem gue haja sangio/punicia &m seu atual
trabalbo pela sua recusa em parlicipar da pesquisa, bem como por quaisoLer
respostas informadas.

0= parlicipantes ndo receberdo nenbum lipo de remuneraclio para o

0 presenie esiido apresenta riscos minimos, que poderSo ser
desconforto a0 responder as quesifies da pesquisa, = que vwook podersd se
recusar a responder uma ou mais guesties, bem como ndo =ho obrigadas a
parlicpar da pesquisa, ou podem refifar seu consenlimenta a qualquer
mamenio informo ainda gue voc® nlo esikd em risco de sangies no s=u
trabalba por recusar-5& a parficpar, bem como por Quaisquer resposias
informadas.

Cabe salieniar gue a idenlidade dos (as) parlicpanies serdo
preservadas & as resposias serdo confidencais, sendo fraladas em conjunio
com lodas as informagies do grupo. Os dados avalisdos refomardo para voci
de forma resurmida para ssu conbecimenta.

Em qualguer momenio da realizacho da pesguisa vood lerd acssso a
pesquisadora resporsdvel Prscila Lida Oueiroz Barbosa, para eventuas
esdarecimenios, tendo 0% seguinies canais:

Fone: (11} ©854%-58916 - Hordio: das 0800 as 1200 - E-mai:
peicologa_prisdlaiEyahoo com br

Para resclugdes de dinvidas em rel as guesties éicas da pesguisa
poderd farer condato com o Comitd de Elica em Pesguisa do Instiliio de
Salde:

Fone: (11} 3446-8608 - Hordrio de alendimento: 09:00 as 16:00 - E-mai:
cepisi@lisaude.sp.goy.br

Ao final do preenchimento, receberd =m os=u =-mel, uma yvia desle
Terma de Corsenfmento Livre & Esdarecido, caso haj alguma falha no envio,
voodk poderd enirar em confala com a pesguisadara para recebimenio.

Alenciosamenbs;
Premcila Lidca Qusiaz Barbosa
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9.5 Apéndice E - Questionario para caracterizagcdao do perfil dos

participantes

Curso: Desenvolvimento Gerencial em Servigcos de Saude

O Programa de Po6s-Graduagdo em Ciéncias da Coordenadoria de
Controle de Doengas (CCD), em parceria com a Coordenadoria de Recursos
Humanos (CRH), esta avaliando o curso Desenvolvimento Gerencial em
Servigcos de Saude. O objetivo da avaliacdo é obter informagbes acerca de
diferentes aspectos do curso, visando aperfeigcoa-lo para as préximas turmas. O
questionario a seguir trata do uso do conteudo do curso em sua vida profissional.
Suas respostas serdo confidenciais, e serdo tratadas em conjunto com outras
informagdes obtidas junto a um grupo de participantes do curso. A escala
indicada varia de 1 (Totalmente insatisfeito) a 5 (Totalmente Satisfeito). Leia
atentamente os itens listados e escolha o ponto de escala que melhor representa
0 quanto cada situacado descrita ocorre no seu trabalho. Por favor, ndo deixe

questdes em branco. Sua opiniao é de suma importancia.

Dados pessoais

Data de nascimento: / / Data de preenchimento: / /

Estado civil: Curso:

Escolaridade: ( )Superior completo ( ) Especializagao( ) Mestrado ()
Doutorado Sexo: ()F ()M
Dados funcionais

Tipo de vinculo: C.L.T. () Efetivo( ) Lei 500/74 () Outro ( )

Local de trabalho:

Tempo no servigo publico: _ anos Cargo:

Tempo no cargo: anos Periodo de realizagao do curso: /
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1) Como vocé avalia a contribuigdo do curso para o seu desenvolvimento
profissional?
() 1.Totalmente Insatisfeito ( ) 2.Insatisfeito ( ) 3.Regular () 4.Satisfeito ()

5.Totamente Satisfeito

2) Como vocé avalia seu engajamento nas discussdes e atividades propostas no
curso?
() 1.Totalmente Insatisfeito ( ) 2.Insatisfeito ( ) 3.Regular () 4.Satisfeito ()

5.Totalmente Satisfeito

3) Como vocé avalia sua motivagao para participar do curso de Desenvolvimento
Gerencial em Servigos de Saude?
() 1.Totalmente Insatisfeito ( ) 2.Insatisfeito ( ) 3.Regular () 4.Satisfeito ()

5.Totalmente Satisfeito

4) Quanto a aplicabilidade do conteudo na sua realidade profissional:
() 1.Totalmente Insatisfeito ( ) 2.Insatisfeito ( ) 3.Regular () 4.Satisfeito ()

5.Totalmente Satisfeito

5) Quais treinamentos vocé sugere para agregar valor em sua atuagao?
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10. ANEXOS

10.1 Anexo A - Parecer consubstanciado do Comité de Etica em Pesquisa

INSTITUTO DE SAUDE CEPIS - Plataformo
SP %'—“I

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS D0 PROJETO DE PESOUISA

Titulo da Pesquisa: AVALIAR A PERCEPCAQ DO IMPACTO DO TREINAMENTO DE
DESENVOLVIMENTO GERENCIAL EM SERVIGIES DE SALUDE PROMOWVIDD PELA
COORDEMADORIA DE RECURS0SE HUMAMNDS D& SECRETARIA DE ESTADD DA

Peosquisador: Prisdla Lucia Cueiroz Barbasa

Area Temdtica:

Worsdo: 1

CAAE: 326386209 0000. 6465

Institulcio Proponomte: SECRETARL DE ESTADD Du SALIDE
Patrocinador Principal: SECRETARIA DE ESTADC DA SAUDE

DaDOE OO PARECER
Mumero do Parecer: 41587 716

Apresontagio do Projofo:

Trata-se do retorma do projeto de mestrado do Programa de Pos-graduacao em Ciéncias da Coordenadoria
de Controle de Doencas da SES-5P, que preiende avaliar os reimamentos: minisirados: pela Secrefana de
Estado da Sadde de 230 Paulo, com destague para os gerenies hospilalares.

Mo Parecer Consubsianciado sncaminhado na segunda avaliagio do projels foram solctadas alterapbes,
que foram atendidas pela pesguisadara:

« fi, pesguisadora allerou na plataforma Brasil suas consideragdes sobre os riscos da pesquisa para as
participantes: "0 presente estudo apresenta nscos minimos, gue poderdo ser desconforios ac responder as
quesibes da pesquisa, podendo o (@) paricipanie recusar a responder uma ou mais guesties & ndo s=ndo
obrigada a particpar da pesquisa, ou ainda, podem relimr seu consentimentio a gualguer momenta, sem Que
haja risco de sangdes no sew frabalho atual pefa sua recusa, bem como por quaisquer resposias
informadas.”®.

« Houve alieragdo no TCLE sobre as considerapies do risco relacionado 3 pesguisas "0 presenie estudo
apresenia nscos minimos, que poderdo ser desoonforio ao responder as quesites da pesquisa, & gue vook
poderd se recusar 2 responder uma ou mais questées, bem como ndo sao obrigados a participar da
pesquisa, cu podem retirar sew consentimento a qualquer momenio, informa ainda gue vwoc® nao esid em
nsco de sangles no seu trabako por recusar-se a participar,

Erntaren: Fus Sk tedwes S0 - 1% areia

Bairra: Bk Visla GEE g1 918000
LPF: Bp Menicipise  SAD PALILG
Takalom: [11)51 182008 Fax: {11021 98-852% E-mmadl: oo N s e spgen b

ST
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INSTITUTO DE SAUDE CEPIS - w
SP

qualidads & da as=arividade do conieldde do programa de treinamentc. Prevé também devalutiva dos
resulfados aos parlicipanies.

Crrrirnesin do Pesscar 4. 497 108

Comentarios ¢ Consideragtos sobre a Pesguisa:
0 projeta estd bem apressntade, considera iodas as stapas melodolégicas da pesguisa & & bastanbe
relevanie para avaliar o Curso de Desenvolvimento Gerendcial em Servigos de Salde, podendo razer

informagies para a CRH sobre necessidades de alualizagbes ou modificagbes no conbeiido do mesmo.
Inclui captagio de dados de prontudnios dos servidones plblicos para caracierizagio da amestra

Consideragées sobre os Termos de apresentagdo obrigatoria:

0 projeto apresenia folba de rosto devidamente assinada, Dedaragho da Coorderadora da Coordenadoria
de Recwrscs Humanos com concordinca para realizacio da pesquisa; Dedaragio da pesguisadara = da
orienfadora; = TCLE.

0 TCLE esthd em formato de convite, com inguagem aces=zivel, informa os procedimentcs & o tempa
nescEssAno, garanie sigilo & participacdo woluntana, informa sobre dewolutiva dos resultados, sobre nscos da
pesuisa.

Para gue enire em corsondncia com as resalupbes do CHE, ainda sio necessdrios ajustes no TCLE:

= Informar sobre os riscos relativas & pesquisa, conforme explicado na ilem “Avaliacdo dos nscos &
benaficios™;

= Meoessana esclarecer que o contato com o CEPIS & para resoluptes de dividas em relagho as guesties
éticas da pesguisa. Cuando informa “Camo haja ddvidas schre a presente pesquisa”™ da a entender que o
CEPIS podera dar os mesmos esclarscimentas que a pesguisadora ou equipe de pesguisa, © Que ndg &
papel do CEPIS;

= & pesquisadora informa que @a final do preenchimenio, o participani= receberd am s=u e<mail uma copia
do TCLE, mas o lerma precisa ser allerado para wia, pois o TCLE & un documento tanto para pesguesadores
Coma para participantes.

Recomenda-se que o TCLE, quando aplicada em papel, esieja am uma dnica pdgina. Mo projeta esta
apresentado em duas, mas eniende-se que serd apresentado em formulario online, em pagina Gnica.

Ensarego:  Fus Saro: Seltres, 500 - 1% ander

Bairro:  Bak ks CEPF: 01 304000
UF: &P Municipls: S50 PARULO
Takafon: |11)5 162606 Faz: (1102371968523 E-midl  copnitni i ipgen b

St ) e
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INSTITUTO DE SAUDE CEPIS - w
SP

besn coma par quaisquer respostas informadas.®.
= Realizou ajustes no TCLE.

Cowriramscie: do Pemseoar 4. 197 T1E

Objetive da Pesguisa:

Objetrro Geral: fvwaliar a percepcda do impacio do treinamenio de Desenvolvimento Gerenocal em Servigos
de Salde promowida pela Cocrdenadoria de Recursos Humanos da Secoetana de Estado da Salide de S8a
Paula.

Objetivos: Especificos: Caracierizar o perfil dos participantes do ireinamenio; Conhecer a perceprdo dos
lideres breinadas quanio & apbcabilidade dos conleddes; Mapear a efetividade das agdes instruciorais na
caolidianc dos parfic pantes; identificar possiveis gaps para aghes insYuconais pasieriores; dentificar linhas
de Treiramento, Deservakimenta & Educacio sob a dlica da Revolugia 4.0,

Avaliacio dos Riscos o Bonoficios:

0 presenie esiudo apressnta riscos minimos, que poderdo s=r descondorios ao responder as quesites da
pesquisa, podendo o |a) participante recusar a responder uma ou Mais queshtes & ndo sendo cbrigado a
participar da pesquisa, ou ainda, podem relirar seu consentimenta a qualguer momenba, sem gue haja risca
de sangées no seu rabalho atual pela =ua recusa, bem coma por quaisguer respostas informadas.

U= beneficcs 3o indiretos acs participanies, podendo a pesquisa canlribuir para a verificacio da qualidade
= da assertividade do conteddo do programa de resramento. Prewd tambstm devolutiva dos resultados aos.
participanies.

Gomentarios e Consideracoes sobre a Pesguisa:
0 projeta esta bem apresentado, considera iodas as elapas metodolégicas da pesquisa = & bastante

relevante para avaliar o Curso de Desenvolvimenta Gerendcaal em Servigos de Salde, podendo trazer
infarmagies para a CRH sobre mecessidades de atualizagbes ou modificaptes no conteldo do mesmo.
Inciui capiagio de dados de promiudnios dos sersidores plblcos para caracierizagao da amostra

Consideragies sobre os Termoes de apresentacdo obrigabdria:
0 projeto apresenta fokha de rosio devidamente assinada, Declaragio da Coordenadora da

Endarecn:  Fue Sanks Asines, 500 - 19 adar

Bairro:  Bala Vi GEF: 04 314000
UF: P Meniciple: 580 PRULD
Tabelorm: |11)% 163608 Faz: (11E198-8525 E-mail:  onpis finsud sp.gen b

g s £ B M
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INSTITUTO DE SAUDE CEPIS -

sP

Coniruscic do Pasor 4. 157 716

o ™

Cocrdenadoria de Recursos Humanas com concomdincia para realizagio da pesquisa; Dedlaracdo da

pesquisadora & da orienladora; = TCLE.

0 TCLE estd em formato de convite, com linguagem acessivel, informa os procedimenios & o fempa
necesAnio, garanie sigile & participacdo voluntana, informa sobre devalutiva dos resullados, sobre nsoos da

pesguisa.

Foram realizados ajustes, conforme sobcilado no Gitimo parecer consubstanciado, com inclusdo das
informagies. sobre os risoos relalivos & pesguisa, ssclarecido gue o coniato com o CEFIS & para resolugbes
de dividas em relagho &s quesifes dlicas da pesquisa, alerado o bermo copia por wia do TCLE.

Recomenda;tos:
Mo ha.

Conclusées ou Pandéncias o Lista de Inadequagtes:
As pendénoas foram fodas sanadas.

Consideragtes Finals a critério do CEF:

Esto parecer foi efaborado baseado nos dooumentos abaixo relacionados:

Informagtes Basicas|PE_IMFORMACOES BASICAS DO P | 12072020 Aceilo
hE oo o s
=l ada | ra. 1 Prscila Luca Gueiraz  Aceilo
Brochum 15:58:16 | Barbosa
| InvesSoador
TCLE [ Termos de | TCLE pdf 120772020 |Prscila Luca (ueinaz  Aceilo
Aszzenfimenta | 15:51:58 | Barboesa
Justificativa de
M&:m De-hﬂ:_de_:mrdma.pﬂ? TSl | Prhscia Luca Guenas] | ACeis
concordancia 14:28:17 | Barbosa
o= Decaracan_Fesquisaconss pdr TS | Piscil Luca Guenaz] Aceis
imagdores 12:10:35 ) Barboes
o= Dedarscn_de_Pesquisadar. pdf 12052020 |Prscila Luca Guel Aceiio
Pesguisadores 16:40-34 ) Barbcsa lﬂl‘l
Falha de Rosio Faolha_rosto.pdf 12052020 | Prscila Luca Quei Aceiin
C8:01:52 | Barboesa
Endarecn: Fus Sanlo Astine, 580 - 19 ander
Bairro: Bala Visla GEF: (1. 304400
UF: op Muaniltpks  S&0 PRULD
Tabalor: (11511 6-2608 Fag: {1181968525 E-midil:  ouprs Snnda sp goe b
Sl U e H
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INSTITUTO DE SAUDE CEPIS -

5P et ™

Coriresdis do Pewor 4. 157 T1E

Apmovado

Nocessita Aprociacio da CONER-
hao

EA0 PALILO, 16 de Julho de 2020

Assinado par:
Maritsa Carla de Bortoli
(Coordenad on|a))

Erdarece: Fus Samc Setdnes, 580 - 1% arcder
Bairre: Bl Vil

uF: 5P Mwnitipls:  S&0 PALILD
Talaloma:  [11)%1 162608 Fax: (1101 8-R50%

GEP: (1 304000

E-miidl: g it it i gees b

SnaRkIH W H
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10.2 Anexo B - Politica de Gestao de Pessoas na SES/SP
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10.3 — Anexo C - Resolugao SS N° 64 de 19/09/2018 (Instituigdo do curso de
DGESS)

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
GRUPO DE GESTAO DE PESSOAS
CENTRO DE ORIENTACAQ E NORMAS - CON

DOE - Secdo I, quinta-feira, 20 de setembro de 2018 — péigina 37

Resolugio S5 - 64, de 19-9-2018.

Institui no dmbite da Secretaria de Estado da Saude o Cwrso de Desenvolvimento
Grerencial em Servigos de Saude - CDGESS e dd ourras providéncias.

(O Secretario de Estado da Sande, considerando a necessidade de fornecer aos servidores
o aprimoramento e desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes 1teis ao
exercicio de suas fungdes e instrumentalizd-los para a aplicagio de ferramentas e
técnicas apropriadas ao alcance dos objetivos institucionais, no ambito desta Secretaria,

Resolve:

Artigo 1° - Fica instituido, no dmbito da Secretaria de Estado da Saide, para as
Unidades da Administragio Direta, o Curso de Desenvolvimento Gerencial em Servigos
de Saide - CDGESS, que sera composto por 4 etapas:

Pariagrafo 1° - Etapa | - Introdutdria - na modalidade de Educagio a Distancia (EAD),
de carater obrigatério a todos os servidores que vierem a ocupar cargos de assessoria e
comando ou funcdes de confianga no dmbito das unidades da Administragio Direta,
além dos requisitos previstos nos regimes retributorios das Leis Complementares -
1080,/2008, 11572011 e 11932013.

I - Os servidores nomeados/designados terio o prazo de até & meses, a partir da
posse/exercicio, para concluir a Etapa I:

Paragrafo 2° - Etapa II - Intermediaria - na modalidade semipresencial. destinado a
todos os servidores ocupantes de cargos de assessoria e comando ou funcdes de
confianca no dmbito das unidades da Administragio Direta, além dos requisitos
previstos nos regimes retributorios das Leis Complementares - 10802008, 11572011 e
1193/2013, de carater obrigatorio, mediante certificacio da Etapa | e declaragio de
ciéncia da chefia imediata.

Paragrafo 3° - Etapa IIl - Desenvolvimento de Competéncias Especificas - na
modalidade semipresencial, destinado a todos os servidores ocupantes de cargos de
assessoria e comando ou fungdes de confianga no dmbito das unidades da
Administragdo Direta, além dos requisitos previstos nos regimes retributivos das Leis
Complementares - 108072008, 11572011 e 1193/2013, ndo obrigatério, mas
condicionado a certificagio da Etapa L.
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SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
GRUPO DE GESTAOQ DE PESSOAS
CENTRO DE ORIENTACAO E NORMAS - CON

Parigrafo 4° - Etapa IV - Desenvolvimento Avancado - na modalidade
semipresencial, destinado a todos os servidores ocupantes de cargos de assessoria e
comando ou funcdes de confianca no dmbito das unidades da Administracio Direta,
além dos requisitos previstos nos regimes retributives das Leis Complementares -
1080/2008, 1157/2011 e 1193/2013, nio obrigatorio, mas condicionado a certificagio
da Etapa 1.

Artigo 1" - O CDGESS que trata o artigo 17, serd ofertado pela Coordenadoria de
Recursos Humanos — CRH, por meio do Grupo de Selecio e Desenvolvimento de
Recursos Humanos.

Parigrafo Unico - A agenda anual serd divulgada pelo Grupo de Selecio e
Desenvolvimento da Coordenadoria de Recursos Humanos.

Artigo 3® - O CDGESS tem por finalidade aprimorar ¢ desenvolver conhecimentos,
habilidades e atitudes. visando o alinhamento de praticas apoiadas em um modelo de
Gestio em Servicos de Sande, para as unidades, no dmbito da SES/SP.

Artigo 4°- Os certificados conferidos aos participantes em decorréncia de aprovacio

nas Etapas I, IL III e IV, ndo substituem o processo de avaliagdo e desenvelvimento dos
conhecimentos e habilidades basicas previsto no Decreto 53.254, de 21-07-2008.

Artigo 5" - O Coordenador da Coordenadoria de Recursos Humanos — CRH desta
Secretaria, editard instrugbes por meio de Portaria.

Artigo 6° - Esta Resolucio entra em vigor na data de sua publicagio.
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10.4 Anexo D - Analise do material didatico

Objetivo geral

Objetivos especificos

Competéncias

Nome do curso: Carga horaria:
Publico-alvo: Origem:
Responsavel pela analise: Modulo analisado:

Datadaanalise: _ / [/

Leia atentamente o material, extraia os objetivos instrucionais de cada
unidade e o transcreva na coluna indicada. Avalie a adequagao dos mesmos em
termos de:

1) Descricédo em termos de desempenhos observaveis;

2) Precisédo na escolha do verbo de acdo quanto a descricdo do comportamento
esperado;

3) Existéncia de critério;

4) Descricao clara do objeto de agéo;

5) Definigao clara das condi¢des para a realizagao dos comportamentos
esperados (quando essencial sua especificagao);

Caso o objetivo nao esteja adequado, justifique e sugira melhorias. Quando

necessario, crie um novo objetivo, listando-o na coluna de sugestodes.
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Esta Compativel
Objetivos ? Sugestao de com as
. ) . . adequado? Por qué? "9 . a .

instrucionais melhoria competéncias

por Unidade sugeridas?

Sim | Nao
Nivel de aplicagao das
Unidade Competéncias competéncias (Bloom)

encontradas

Fonte: Vitoria, 2014.
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10.5 Anexo E - Escala de Avaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho -

Em amplitude

Orientagao geral

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto do
treinamento no seu trabalho e do apoio dado pela organizagao ao uso de novas
habilidades. As respostas que vocé dara a seguir subsidiardo a avaliagédo e o
aprimoramento dos treinamentos oferecidos pela Coordenadoria de Recursos
Humanos da Secretaria de Estado da Saude, que podera, dessa forma, adequa-
los aos tipos de situagdes que o servidor enfrenta no dia a dia de seu trabalho.
Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e
em conjunto com outras informac¢des obtidas junto a uma amostra de
participantes dos treinamentos oferecidos pela CRH e seus respectivos chefes
imediatos. A qualidade dos resultados desse trabalho de avaliacdo de
treinamento dependera muito do seu empenho em responder ao questionario
com precisao e cuidado. Por favor, nao deixe as questoes sem resposta.

Leia atentamente o conteludo dessas afirmativas e avalie o quanto de cada uma
delas descreve o0 que vocé pensa a respeito do impacto exercido pelo Curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servicos de Saude no trabalho que vocé
realiza, considerando, para tal, o periodo transcorrido desde o término do
mesmo até a data de hoje. Pense também no apoio que vem recebendo para
usar no seu trabalho o que aprendeu no treinamento. Para responder a cada
questao, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situagédo e
escreva 0 numero correspondente, nos parénteses colocados a esquerda de

cada frase.
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4 2 1
Congordo Concordo Nao cgncordo Discordo um Discordo
totalmente com a nem discordo pouco da totalmente da
com a afirmativa da afirmativa afirmativa afirmativa
afirmativa

l. Impacto do Treinamento no Trabalho
() 1. Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no

treinamento.

() 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
ensinado no treinamento.

() 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse
menos erros em meu trabalho e em atividades relacionadas ao conteudo do
treinamento.

() 4. Recordo-me bem dos conteudos ensinados no treinamento.

() 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com
maior rapidez.

() 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao conteudo do treinamento.

() 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que
nao pareciam estar relacionadas ao conteudo do treinamento.

() 8. Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha motivagao
para o trabalho.

() 9. Minha participacao nesse treinamento aumentou minha autoconfianca.
(Agora tenho mais confianga na minha capacidade de executar meu trabalho
COM SUCEesSSO0).

() 10. Ap6és minha participagédo no treinamento, tenho sugerido, com maior
frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.

() 11. Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a mudangas no

trabalho.
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() 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que

aprenderam comigo algumas novas habilidades.

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé executa habitualmente que sofreram
algum tipo de modificagdo em consequéncia de sua participacdo neste

treinamento. Tente lista-las pela ordem de importancia para o exercicio do cargo.
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10.6 Anexo F - Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento

Orientagao geral

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto do
treinamento no seu trabalho e do apoio dado pela organizagdo ao uso de novas
habilidades. As respostas que vocé dara a seguir subsidiardo a avaliagédo e o
aprimoramento dos treinamentos oferecidos pela Coordenadoria de Recursos
Humanos da Secretaria de Estado da Saude, que podera, dessa forma, adequa-
los aos tipos de situagdes que o servidor enfrenta no dia a dia de seu trabalho.
Suas respostas individuais serdao confidenciais, tratadas de forma agrupada e
em conjunto com outras informacdes obtidas junto a uma amostra de
participantes dos treinamentos oferecidos pela CRH e seus e seus respectivos
chefes imediatos. A qualidade dos resultados desse trabalho de avaliagao de
treinamento dependera muito do seu empenho em responder ao questionario
com precisao e cuidado. Por favor, nao deixe as questoes sem resposta.

Leia atentamente o conteudo dessas afirmativas e avalie o quanto de cada uma
delas descreve o que vocé pensa a respeito do impacto exercido pelo Curso de
Desenvolvimento Gerencial em Servigcos de Saude no trabalho que vocé
realiza, considerando, para tal, o periodo transcorrido desde o término do
mesmo até a data de hoje. Pense também no apoio que vem recebendo para
usar no seu trabalho o que aprendeu no treinamento. Para responder a cada
questao, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situacao e

escreva 0 numero correspondente, nos parénteses colocados a esquerda de

cada frase.
5 4 3 2 1
Sempre Frequentement Algumas Raramente Nunca

e vezes
Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio

() 1. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que

aprendi no treinamento.
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() 2. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento.

() 3. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a
aplicar o que aprendi no treinamento.

() 4. Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das habilidades que
eu aprendi no treinamento.

() 5. Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-
adquiridas no treinamento), mas, comumente, pouco usadas no trabalho.

() 6. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagdo das novas habilidades
que adquiri no treinamento sao identificados e removidos pelo meu chefe.

() 7. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu
trabalho, o que aprendi no treinamento.

() 8. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso
das novas habilidades.

() 9. Eu recebo as informagdes necessarias a correta aplicagdo das novas

habilidades no meu trabalho.

Suporte Psicossocial - Consequéncias associadas ao uso de novas
habilidades

() 10. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestbes, em relacdo ao que foi
ensinado no treinamento, sao levadas em consideragao.

() 11. Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago de usar no
trabalho o que aprendi no treinamento.

() 12. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as
novas habilidades que aprendi no treinamento.

( ) 13. Minha organizagéo ressalta mais os aspectos negativos (ex: lentid&o,
duvidas) do que os positivos em relagdo ao uso das novas habilidades.

() 14. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas

habilidades que aprendi.
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() 15. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades,
recebo orientacdes sobre como fazé-lo.
() 16. Chamam minha atencdo quando cometo erros ao utilizar as habilidades

que adquiri no treinamento.

Suporte material

() 17. Minha organizacao tem fornecido os recursos materiais (equipamentos,
materiais, mobilidrio e similares) necessarios ao bom uso, no trabalho, das
habilidades que aprendi no treinamento.

() 18. Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis
em quantidade suficiente a aplicacao do que aprendi no treinamento.

() 19. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim utilizados estédo em
boas condi¢des de uso.

() 20. As ferramentas de trabalho (computadores, maquinas e similares) sao de
qualidade compativel com o uso das novas habilidades.

() 21. O local onde trabalho, no que se refere ao espago, mobiliario, iluminagéo,
ventilacao e/ou nivel de ruido, € adequado a aplicagao correta das habilidades
que adquiri no treinamento.

( ) 22. Minha organizacédo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex:
chamadas telefénicas de longa distancia, viagens ou similares) necessario ao
uso das novas habilidades aprendidas no treinamento.

Observagoes e sugestoes
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