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    “Todo saber é vão, exceto quando há trabalho. E todo trabalho é vazio, exceto quando há amor. E quando trabalhais com amor, vós vos unis a vós próprios, e uns aos outros, e a Deus.”




    Khalil Gibran


  




  

    PREFÁCIO




    Em ser convidada a participar do conteúdo deste livro, pude reviver os anos de trabalho na área de recursos humanos e a minha trajetória em processos de capacitação e desenvolvimento de servidores da Secretaria de Estado da Saúde.




    Inicialmente na condição de Diretora de Recursos Humanos do Hospital Geral de Vila Penteado em que, ao longo de 16 anos foi possível implementar inúmeras iniciativas, como: treinamento de ingresso ao servidor, formação de servidores no 2º grau, por meio do Programa de Telecurso, cursos de formação e capacitação técnica de Auxiliar de Enfermagem e Técnico de Laboratório, Fóruns de Recursos Humanos para apoio às práticas dos processos de trabalho, além do programa de formação de gestores, com conteúdos de planejamento, liderança, gestão de pessoas, análise de processos, entre outros, que considero como ação embrionária para o desenvolvimento de um projeto de maior proporção que viria anos após, no exercício da função de Assessoria Técnica na Coordenadoria de Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saúde.




    Considero que o curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde – CDGSS nasce do resultado desta prática, associado à ampliação do conhecimento sobre os fundamentos do modelo de gestão desenvolvido pela Fundação Nacional da Qualidade, sem deixar de dar o devido destaque a uma equipe empenhada em realizar um bom trabalho.




    Este livro apresenta o resultado da análise sobre a avaliação dos conteúdos de treinamentos, ministrados no Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde – CDGSS, e o impacto na atuação dos gestores e assessores participantes.




    No capítulo 1 “Treinamento e Desenvolvimento: uma introdução à mentalidade de desenvolvimento contínuo”, as autoras resgatam o conceito do processo de Treinamento, Desenvolvimento e Educação, o papel da liderança e seu alinhamento aos modelos de excelência em gestão.




    No capítulo 2 “Desenvolvimento da Pesquisa”, detalha o mapeamento do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde – CGDESS, com destaque ao fundamento da liderança que irá contemplar o impacto no comportamento no cargo, reiterando que o resultado esperado pela Secretaria de Estado da Saúde que é promover a mudança de cultura dos líderes, qualificando-os para o alcance de um modelo de excelência em gestão.




    As reflexões sobre o impacto e satisfação dos egressos do curso e sua aplicabilidade no cotidiano de seu trabalho serão descritos no capítulo 3 “Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde – CDGESS da SES/SP”. E sobre o item aplicabilidade será possível identificar que participantes da pesquisa, observado faixa etária, tempo de serviço e tempo na atividade de assessoria e comando, não diferem na avaliação sobre o percentual de aplicação do conteúdo do módulo, como ferramenta de valia.




    Por fim, importante destacar que as ações de treinamento, desenvolvimento e educação que tem merecido atenção por parte de gestores e investidores na área da saúde. Na SES/SP, por meio da Política de Gestão de Pessoas, é um importante eixo na geração de diferencial competitivo e transferência de conhecimento.




    Avaliar o impacto das ações de TD&E, sua eficiência, competências adquiridas, satisfação dos participantes e sua efetividade, será imprescindível para o desenvolvimento humano e organizacional, assim será o conteúdo do capítulo 4 “Desenvolvimento Humano: atualizar para atrair, reter e motivar os talentos para apoiar a obtenção das estratégias da SES”.




    Boa leitura!




    São Paulo, março 2022.




    Maria Aparecida Novaes




    Coordenadora de Recursos Humanos




    Secretaria de Estado da Saúde de São Paulo
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    APRESENTAÇÃO




    Numa sociedade dinâmica como a atual, é preciso ter a flexibilidade necessária para sobreviver em meio a tantas mudanças e de forma tão intensa, sendo assim, há um constante processo de desenvolvimento. O papel do líder é preponderante na aplicação e disseminação da cultura e no direcionamento do comportamento do indivíduo e das equipes, além das ações formais em treinamento. Para a adequada gestão do processo de Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E), a avaliação permite a comparação dos resultados com os objetivos pré-estabelecidos, determinando a eficiência e proporcionando o feedback necessário. A presente pesquisa trata-se de um estudo descritivo e exploratório, com abordagem mista, no qual os participantes da pesquisa preencheram questionários de avaliação sobre a percepção dos resultados do curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde ministrado pela SES/SP. A criação de programas de treinamento que conversem com modelos de excelência em gestão constitui uma importante mudança de mentalidade no serviço público de saúde, de modo que contribua para a capacitação dos profissionais em cargo de comando ou assessoria. Sem contar com a necessidade da inserção do serviço público numa Gestão 4.0. O método utilizado na pesquisa foi a Escala de Autoavaliação de Impacto do Treinamento no Trabalho e a Escala de Suporte à Transferência de Treinamento, além de questionário para caracterização de perfil dos participantes. Os resultados mostraram elevado grau de satisfação dos egressos com a aplicabilidade do conteúdo e o desenvolvimento de autonomia e autoconfiança, podendo ser este, um caminho para o alcance da excelência nos processos gerenciais, com ressalvas apenas para a necessidade de fortalecimento do apoio da organização no que tange à formação dos líderes e das orientações recebidas para a execução adequada das atividades, ressaltando também a necessidade de reformulação dos programas de treinamento sempre que necessário, para que efetivamente atendam às necessidades dos profissionais ocupantes de cargos de comando e assessoria no gerenciamento das suas equipes e gestão de competência e excelência, contribuindo para a modernização do serviço público de saúde.


  




  

    
1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: UMA INTRODUÇÃO À MENTALIDADE DE DESENVOLVIMENTO CONTÍNUO




    Numa sociedade dinâmica como a atual, é preciso ter a flexibilidade necessária para sobreviver em meio a tantas mudanças e de forma tão intensa, num constante processo de desenvolvimento.




    No contexto profissional, não é diferente, pelo contrário, as organizações exigem que seus colaboradores se mantenham atualizados, desenvolvendo um conhecimento transdisciplinar, com ações de desenvolvimento que promovam o crescimento individual e organizacional, por meio do aprimoramento de competências.




    O termo competências é definido como “o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes de uma pessoa”, mas “por si só não é suficiente para garantir que ela agregue valor à empresa na qual atua. Considerar os profissionais pelo que efetivamente entregam para a organização amplia as possibilidades de avaliá-los, orientar seu desenvolvimento, e recompensá-los de forma justa e adequada”1, ou seja, são levados em consideração os resultados gerados com a atuação do indivíduo, não bastando apenas a reunião de saberes. Esse conceito será discutido mais adiante numa seção específica, bem como outros conceitos importantes para a compreensão do objeto de pesquisa desse trabalho.




    A educação corporativa hoje é basicamente um processo formal, mas que em contrapartida também carrega um caráter informal, um construir, desconstruir, reconstruir contínuo e multidirecional, com isso, as práticas de Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) nas organizações têm se reestruturado adotando uma visão mais estratégica e evidenciando a necessidade de mais investimentos neste subsistema de Recursos Humanos, além do monitoramento dos resultados alcançados. Este conceito contempla o desenvolvimento contínuo e é denominado Aprendizagem Organizacional.




    “As organizações precisam estimular que seus colaboradores se permitam sair da “zona de conforto” para complementar o aprendizado em nível individual e para que, depois de seu processo, possam compartilhar o que aprenderam com os demais colegas, gerando boas práticas de compartilhamento de experiências individuais.”2




    Nas pesquisas em banco de dados científicos, verifica-se uma diversidade de publicações consistentes que abrangem inúmeros aspectos da avaliação de treinamento, desde o levantamento de necessidades até a validação de instrumentos provenientes do núcleo de Psicologia Organizacional e do Trabalho da Universidade de Brasília, estando entre os principais autores: Gardênia da Silva Abbad, Jairo Eduardo Borges-Andrade, Thaís Zerbini, Daniela Borges Lima de Souza e Luciana Mourão.




    Sobre as competências individuais e organizacionais, estas podem ser aprimoradas por meio dos treinamentos ofertados pela organização de trabalho, e avaliados constantemente, só que “diante do total desconhecimento sobre como determinado programa afetará certas dimensões do desempenho de uma organização, os esforços acabam se concentrando na avaliação de reação.” 3




    Essa conduta de focar na avaliação de reação pode ocorrer devido ao grau de complexidade para construir uma ferramenta de avaliação de impacto, além dos custos envolvidos, o que constitui consideráveis entraves na adoção dessas ferramentas.




    Com isso, há a importância de estabelecer um marco lógico como ferramenta, na qual é possível construir uma relação entre desempenho individual, em grupos ou no âmbito organizacional visando o alinhamento estratégico, de modo que sejam contemplados indicadores de impacto, além de tornar possível a visão sobre a viabilidade e pertinência de certas ações em treinamento.




    Os modelos lógicos são ferramentas que facilitam a quantificação das atividades e resultados de um programa de treinamento. Os elementos que compõem o programa são: recursos (humanos, financeiros e tecnológicos), atividades (processos ou passos que levarão ao resultado final, o resultado esperado (de curto, médio e longo prazo) e contexto.4




    Em suma, é recomendável que a organização tenha o programa de treinamento bem estruturado e o mais detalhado possível para facilitar a visualização e, portanto, a implementação.




    É fundamental que cada organização tenha a missão, visão e valores definidos, mas também é preciso que seja de conhecimento de todos, para nortear o comportamento organizacional em direção ao alcance das estratégias e objetivos, estes elementos descrevem a cultura, o que impacta inclusive nas ações 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), é um complexo de crenças, valores, conhecimentos e costumes que expressa o convívio de uma determinada sociedade. 5




    Outro enfoque sobre a definição de cultura organizacional diz que: “as interações complexas das práticas sociais de um grupo fazem emergir pressupostos básicos que são eleitos pelo mesmo como a forma válida de se comportar. Estes pressupostos são formados pelas experiências conjuntas de acordo com sua vivência e maneira de responder e de se comportar frente aos desafios do ambiente em que vivem e partem de uma experimentação que deu certo, que recebe adesões e que, consciente ou inconscientemente, passa a ser a forma eleita pelo grupo como a mais adequada ou, às vezes, a única forma de ser, em relação a um determinado evento.” 6




    “A cultura pode ser entendida, então, como a resultante cognitiva de uma construção social que é extraída de aspectos importantes da experiência coletiva dos membros de uma sociedade que se configuram como modelos mentais, visão compartilhada ou arquétipos; os quais, uma vez incorporados, passam para o nível do inconsciente coletivo, onde muitas vezes o porquê dos procedimentos não é explicável. São apenas aceitos como certos, sem questionamentos. “Simplesmente são assim.” 6




    A cultura é “uma mediação constante entre o que se constrói e o que surge no dia a dia das relações pessoais” […] fatos sociais que obedecem à constante evolução da sociedade e as diferentes mudanças do tempo levaram a uma transformação das abordagens da cultura organizacional.7




    “Falar em cultura é falar como as coisas são feitas. A organização deve ter em mente que tão importante quanto estabelecer regras é capacitar e sensibilizar os funcionários a se comprometerem a aplicar essas regras.”8 Neste aspecto, o papel das lideranças é preponderante na manutenção da cultura adotada pelas organizações.




    “A força da cultura organizacional está ligada na “homogeneidade” em que os valores são compartilhados dentro da organização, quanto mais membros aceitarem os valores essenciais e estiverem comprometidos mais forte e influente será 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 soluções e comportamentos esperados pela sua cultura, temos então uma cultura fortalecida e valorizada.” 9 Afinal, as organizações selecionam os colaboradores que atendem às necessidades e expectativas destas, mas o próprio colaborador também deve buscar informações 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 mudanças ou negociações, a relação 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 organização 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 não e que quanto melhor e mais forte for à cultura, mais forte será a organização.” 9




    “Contudo, quando a cultura organizacional se torna fraca surgem subculturas dentro da organização que são diversos grupos compartilhando determinados valores. O surgimento destas subculturas afeta o desenvolvimento da cultura organizacional, pois não se tem valores compartilhados pela organização e sim valores compartilhados por grupos e que podem se diferenciar dos valores da organização. 9 Estas subculturas levam ao surgimento de diferentes normas e padrões de comportamento impactando o funcionamento do dia a dia da empresa.” 9 Uma liderança empática e atuante pode ajudar no controle de subculturas que possam se tornar deletérias ao funcionamento organizacional.




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




    Em uma pesquisa que analisa a influência da cultura organizacional na retenção de profissionais, concluiu que na visão dos colaboradores, a falta de avaliação periódica do desempenho individual, de oportunidades de promoção, de incentivo à escolarização quando não há um programa de educação continuada, de reconhecimento, possibilidade de crescimento profissional, melhores condições de trabalho, interesse pelo crescimento e evolução dos colaboradores, além do descontentamento com o salário, destacam a dificuldade da manutenção desses talentos, divergindo ainda em alguns pontos da visão do gestor nos seguintes aspectos: salários, ambiente agradável e feedback. Esses fatores listados, segundo a autora, comprometem a satisfação e motivação dos colaboradores. 9




    Embora o turnover no setor público aconteça de modo diferente do setor privado, pelo fato dos servidores serem concursados, o que aumenta o tempo de permanência, algumas necessidades individuais podem ser levadas em consideração, conforme apontadas no parágrafo anterior, já que podem influenciar os indicadores de absenteísmo ou contribuir para o presenteísmo, além de impactar o número de afastamentos por licença 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 posição hierárquica, com isso, é importante lembrar que o indivíduo quando é absorvido por uma organização, trará suas vivências que entrarão em interação com outras e naturalmente, busca oportunidades e ambientes que conectem com objetivos e valores pessoais alinhados aos objetivos profissionais.




    1.1.1 LIDERANÇA E CULTURA




    No presente estudo, os líderes do serviço público de saúde são figuras centrais, que por definição, é nesta esfera que as mudanças têm mais chances de ocorrer, pelo fato de ocuparem cargos técnicos e ao mesmo tempo estratégicos, não dispensando a necessidade de habilidades políticas, e que tem impacto também na esfera social.




    O papel do líder é preponderante na aplicação e disseminação da cultura e no direcionamento do comportamento do indivíduo e das equipes, porque a liderança pode afetar os comportamentos dos empregados de uma organização quanto a atitudes, motivação e desempenho, e tem influência também nos níveis de comprometimento. 10




    Os líderes interagem com suas características, habilidades e comportamentos, associados ao estilo de liderança, numa combinação de suas crenças, ideias, normas e valores. 10




    “Há a existência de relação entre alguns componentes do comprometimento e os estilos de liderança, apontando como o estilo de liderança pode afetar o tipo de comprometimento dos liderados com a organização…”,10 isto é, o comportamento do líder terá impacto no comportamento dos colaboradores, com uma influência que pode se configurar como produtiva ou prejudicial, a depender do estilo de liderança adotado com cada perfil de equipe.




    Sob a atuação das lideranças, a possibilidade de compreensão das equipes quanto à necessidade de comprometimento pode ser ampliada, já que é este papel que tem a prerrogativa de definir estratégias e tomar decisões que afetam direta ou indiretamente no comportamento organizacional, podendo levar (ou não) a equipe desenvolver autonomia, estimular a alta performance e o compartilhamento do conhecimento.




    As boas práticas de trabalho é o que leva as organizações e suas equipes ao resultado, portanto, “…administradores realmente eficientes são aqueles que fazem acontecer por meio de boas estratégias e instruções – empregando funcionários de alto nível e encorajando-os a agir -, não os que resolvem problemas sozinhos e tentam justificar suas ações.”11, ressaltando a importância da atuação em sincronia entre times de trabalho.




    Cada equipe precisa de um estilo de liderança específico, portanto, não existe modelo “ideal” que tenha validade para todos os ambientes de trabalho. Algumas equipes exigem líderes voltados para tarefas, outras, para pessoas, mas de modo geral, o foco deve ser a sinergia organizacional.




    Estudos mostram preferências por estilos de liderança entre trabalhadores, e os resultados mostraram que houve maior preferência pela liderança orientada para tarefa em trabalhadores de interesses empreendedores, comparado aos artísticos, e maior preferência pela liderança orientada para pessoas em trabalhadores sociais, comparado aos realistas. Na liderança carismática não houve diferenças entre os grupos estudados.12




    “Em tempos de incertezas e rápidas transformações que a sociedade atravessa, percebe-se que as organizações necessitam de líderes que sejam capazes de lidar com a mudança, mantendo-as operacionais, além de buscarem a eficiência.”13




    Já os líderes 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-relação da equipe em busca de objetivos, assim como ganhos individuais e globais. 13




    “A liderança verdadeiramente transformacional deve ser, de fato, alicerçada em fundamentos morais, para se evitar a confluência para com os pseudotransformacionais, que utilizam do seu carisma para empenhar-se em ganhos pessoais, assim como exploração dos seguidores.” 13 Por isso, construir um estilo de liderança que faça sentido naquele contexto pode ser decisivo para o estabelecimento de vínculos salutares do colaborador com seu líder, com a organização e com a equipe, não sendo apenas uma relação de obediência, controle e execução de tarefas.




    Essa informação corrobora com a ideia anterior, de que para cada equipe existe um líder adequado para atender às necessidades de produtividade, estabelecer sinergia entre as equipes e oferecer o suporte que se fizer necessário para a execução das tarefas.




    Quanto ao âmbito público, talvez essa premissa precise ser mais discutida para uma construção coletiva do impacto das lideranças na Gestão Estratégica de Pessoas e os resultados esperados.




    1.1.2 GESTÃO ESTRATÉGICA DE PESSOAS




    O campo da Saúde, com vasta produção científica, necessita de profissionais cada vez mais competentes, e para isso, é necessária a adoção de boas práticas em Gestão Estratégica de Pessoas, que valorizem o capital humano e intelectual, viabilizando não apenas a atuação técnica, mas também produções científicas no campo do comportamento organizacional, especialmente no âmbito público.




    A gestão estratégica de pessoas é caracterizada como:




    “...busca do melhor alinhamento possível entre o comportamento das pessoas, as estratégias e os fins da organização, corroborando a máxima de que, quando as políticas e práticas da gestão estratégica de pessoas são integradas às estratégias organizacionais, verifica-se uma tendência na área de gestão de pessoas de atuar mais direcionada ao modelo de comprometimento.” 14




    Com isso, o gestor público, de forma gradativa aprende a alinhar os servidores à estratégia da organização e de governo, para a geração de resultados concretos para o cidadão.15




    Burmester (2019) 8 explica que:




    “Em um programa de desenvolvimento de pessoas, é importante considerar o desenvolvimento das competências gerenciais, relacionados a cargos de supervisão. Ele objetiva capacitá-las quanto ao amadurecimento de competências técnicas, comportamentais e quanto às ferramentas gerenciais. Estimula a visão crítica quanto à gestão de pessoas como função estratégica, visando o alcance da excelência de resultados organizacionais.”




    “O conhecimento torna-se obsoleto praticamente da noite para o dia, nunca somos suficientemente habilidosos e as nossas atitudes são cada vez mais cobradas, tudo isso ocorrendo em um turbilhão infindável de informações. Enfim, estamos sendo desafiados rotineiramente a sermos profissionais melhores…”. 16 Desse modo, compreende-se que o autodesenvolvimento é condição primária para a manutenção de competências sempre atualizadas nas organizações, além de contribuir para o desenvolvimento pessoal e profissional de cada um, independentemente da posição hierárquica que se ocupa.




    “O papel do trabalho na vida humana é: (i) satisfazer as necessidades instrumentais por meio de renda e segurança; (ii) satisfazer as necessidades intrínsecas, mantendo a autoestima das pessoas; e (iii) oferecer sentido de realização por meio de relações interpessoais e oportunidades de desenvolvimento”.17




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




    Uma pesquisa de abordagem qualitativa, baseada em estudos de casos múltiplos em organizações hospitalares, destaca que as contribuições do trabalho impactam não apenas na comunidade científica, mas nos sujeitos participantes, organizações participantes e na academia 14, conforme figura 1:
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    Figura 1: Impactos da Gestão Estratégica de Pessoas.




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




    Adotar um modelo de gestão estratégica de pessoas é possível, desde que seja construída tomando como base um modelo de competências mínimo desenhado pela organização, acrescido de outras competências essenciais conforme a atividade a ser desempenhada.




    1.1.3 GESTÃO DE COMPETÊNCIAS




    Por meio da ideia de desenvolvimento organizacional é possível ao investir nas pessoas, por isso, a contribuição de importantes estudiosos sobre Gestão do Conhecimento, aqui representado por Ikujiro Nonaka, que é um teórico organizacional japonês é tão estudada ainda hoje, que “ao contextualizar a criação do conhecimento em ambiente organizacional, entendeu ser a interação entre o conhecimento tácito e explícito a principal dinâmica geradora do conhecimento.”.18




    Em complemento à ênfase dada aos principais estudos do assunto, “o novo paradigma aponta que o conhecimento organizacional cresce quando é compartilhado. Nesse caso, podemos tomar como base teórica os pressupostos de Nonaka e Takeuchi.” Ambos são referências em Gestão do Conhecimento, destacando entre outros, o conceito de competências. Neste artigo, foi discutido sobre as vantagens da gestão do conhecimento com base nestes referenciais, ponto relevante para a área de TD&E.19




    “Por intermédio dos grupos, o conhecimento pode ser amplificado ou cristalizado por meio de discussões, compartilhamento de experiências e observação. A equipe proporciona um contexto comum em que os indivíduos podem interagir entre si. Os membros de uma equipe criam novas perspectivas pelo diálogo e pelo debate, envolvendo consideráveis conflitos e divergências. Assim, este tipo de interação dinâmica facilita a transformação do conhecimento pessoal em conhecimento organizacional.” 19




    Tomando como base esta conclusão, é possível identificar a necessidade de um olhar cada vez mais apurado e próximo da área de TD&E, para viabilizar ações mais alinhadas e significativas para a experiência dos profissionais em diversas direções da rede de comunicações.




    “Podemos conceituar a gestão do conhecimento como sendo o processo de obter, gerenciar e compartilhar o conhecimento dentro da mesma organização. Este processo envolve aspectos tecnológicos e humanos, tais como criação, armazenamento, disseminação, utilização e medição.” 19




    Para enfatizar a relevância destes estudos, é importante complementar que:




    “O capital intelectual é fundamentado no conhecimento, sendo este um recurso advindo do saber dos colaboradores, dos grupos ou mesmo da organização. Esse conhecimento precisa ser gerido, por meio de estratégias de gestão do conhecimento, capazes de neutralizar as ameaças e aproveitar as oportunidades, agregando valor à estratégia organizacional. Nesse caso, os gestores/líderes são essenciais no desenvolvimento de práticas de disseminação e compartilhamento do conhecimento, sendo responsáveis também pelo comprometimento de sua amplitude de controle com as causas organizacionais.” 20




    “Há uma razão para a tendência dos observadores ocidentais de não recorrerem ao tema da criação do conhecimento organizacional. Eles sempre partem da visão da organização como uma máquina para processamento de informações. Esta visão está profundamente enraizada nas tradições administrativas ocidentais, de Frederick Taylor a Herbert Simon.” 19 Esse raciocínio contribui para a mudança de paradigmas organizacionais no ocidente, que passou a valorizar o conhecimento e, portanto, as pessoas, não sendo mais estas as peças de uma engrenagem, isto é, uma visão mecânica dos processos de trabalho, e sim, como parte importante e estrutural de qualquer organização, independente do seu modelo de negócio, área de atuação ou setor.




    “A base de conhecimento de uma organização consiste em ativos de conhecimentos individuais e coletivos que a organização 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 competências organizacionais coletivas.” 19




    Sob o ponto de vista das organizações, “antecipar as habilidades necessárias ao profissional é um processo estratégico e sistemático para atendimento às futuras necessidades do mercado.” 17, podemos então dizer que por esse motivo, o desenvolvimento humano é um valor indispensável a qualquer organização, seja pública ou privada.




    Uma nomenclatura utilizada atualmente é a soft skill, para fazer menção às habilidades comportamentais, que, aliás, tem sido cada vez mais valorizadas, além de ser considerada a mais complexa para treinar, já que habilidades técnicas são bem específicas.




    “As competências de pessoas podem ser divididas em duas categorias de habilidades: as técnicas (hard skills) e as pessoais (soft skills). 21Skill é uma palavra inglesa que significa: (1) “o conhecimento e a habilidade que permite você fazer algo bem” e (2) “é um tipo de trabalho ou ofício que requer um treinamento especial e conhecimento”. Portanto, os hard skills são competências especializadas para que o indivíduo realize uma tarefa, os quais podem ser adquiridos por meio de treinamento, educação ou experiência. Já as soft skills são competências genéricas, tais como comunicação efetiva e habilidade em atuar em ambiente colaborativo.”22




    Essa nomenclatura na literatura aparece com diferentes classificações e definições, conforme figuras 2 e 3:
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    Figura 2: Nomenclatura usada para referenciar soft skills.




    Fonte: Pedrosa & Silva, 2019.
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    Figura 3: Resumo das definições de soft skills.




    Fonte: Pedrosa & Silva, 2019.




    “Essas habilidades são mais importantes do que nunca no local de trabalho moderno, com sua proliferação de tecnologia da informação, mudança para estruturas organizacionais planas, integração de negócios geograficamente dispersos em redes de produção globais e necessidade de acompanhar os avanços tecnológicos e responder aos novos desenvolvimentos do mercado.” 22 Para uma gestão do conhecimento eficaz, e em conformidade com o apontamento acima é preciso alinhar as práticas de gestão de pessoas aos objetivos estratégicos, especialmente as ações em treinamento para a inclusão das organizações públicas na Quarta Revolução Industrial também denominada Revolução 4.0.




    O termo é utilizado para descrever alterações significativas nas estruturas sociais e sistemas econômicos, com desdobramentos que podem levar anos. A primeira transformação que se tem registro é de 10.000 anos, quando a necessidade de busca por alimentos levou o homem à domesticação de animais, a revolução agrícola impactou de maneira profunda o modo de vida das pessoas, com impactos no transporte, produção e comunicação. 23




    Na segunda metade do século XVIII, algumas revoluções aconteceram como a transição da utilização da força humana pela força das máquinas.




    Para a compreensão dessa fase da história da humanidade, a figura 4 ilustra cada transição:
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    Figura 4: Cronologia das revoluções industriais.




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




    Em 2011, na Alemanha, o termo “indústria 4.0” foi proposto para descrever o impacto das tecnologias digitais na automação trazendo o conceito de “coisas sem precedentes”, com a influência na organização das cadeias globais de valor, e ainda com o novo paradigma de “fábricas inteligentes” e numa interação entre mundo físico e virtual com uma cooperação de forma global e flexível, mas o que diferencia essa revolução das anteriores é a fusão de tecnologias e a interação entre os domínios físicos, digitais e biológicos. 23




    Com base nesta descrição, os termos como Gestão, Liderança ou Gestão Pública passaram a adotar na literatura o “4.0” como parte da nomenclatura, como forma de associação do conceito à temporalidade do modelo adotado.




    Todas estas transformações impactam na sociedade como um todo e precisa ser contemplada nas esferas educacionais das organizações.




    1.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO




    “O treinamento é um dos muitos recursos utilizados no processo de desenvolvimento com o objetivo de melhorar o desempenho funcional, aprimorar as relações interpessoais e aumentar a produtividade”.24




    Ao compreendermos essa realidade e com a aproximação do olhar do Departamento de Gestão de Pessoas, é importante analisar não apenas as organizações privadas, que já adotaram indicadores para balizar a produtividade alcançada, mas o setor público, que deve buscar excelência em seus serviços, especialmente no momento atual, que tem exigido dos gestores públicos competências técnicas, gerenciais e comportamentais cada vez mais complexas, ao levarmos em consideração o cenário político-econômico brasileiro e mundial e a exposição do funcionamento da máquina pública pela grande mídia.




    “Um dos grandes desafios das áreas de TD&E é garantir um alto grau de estruturação dos eventos instrucionais e, ao mesmo tempo, respeitar as diferenças individuais.” 25




    Para a adequada gestão do processo de TD&E, a avaliação permite a comparação dos resultados com os objetivos pré-estabelecidos, determinando a eficiência e proporcionando o feedback necessário para verificar se a ação executada alcançou as metas determinadas e, até que ponto, ela produziu modificações de comportamentos pretendidos.26




    A adoção de programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) por si só, não garantem a aquisição e desenvolvimento de competências, sejam individuais ou organizacionais, mas pode contribuir para uma cultura de aprendizagem e desenvolvimento contínuos.




    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 objetivos instrucionais abrangentes, e consequentemente, selecionar com mais assertividade as estratégias e métodos de ensino.




    Ao elaborar um plano de treinamento, essas interações precisam ser consideradas, e é recomendada a adoção de um olhar sociointeracionista das ações, já que o indivíduo não é um ser passivo diante de seu aprendizado, como propõe Lev Semionovich Vigotsky, um psicólogo bielorusso que teve sua obra pautada na compreensão da linguagem e pensamento, bem como o desenvolvimento infantil e o papel da instrução em seu desenvolvimento.




    Muitas vezes comparado com o psicólogo e biólogo suíço Jean Piaget, que também estudou o desenvolvimento humano, temos uma visão complementar ao tema, Piaget com um enfoque construtivista e voltado para o sujeito de um lado e de outro, Vigotsky com enfoque nas interações humanas.




    Ao refletir sobre os pressupostos de ambos verificou-se que: “a teoria de Piaget apresenta também a dimensão interacionista, mas sua ênfase é colocada na interação do sujeito com o objeto físico; e, além disso, não está clara em sua teoria a função da interação social no processo de conhecimento.”27




    Já em relação à teoria de Vigotsky 27, “...por outro lado, também apresenta um aspecto construtivista, na medida em que busca explicar o aparecimento de inovações e mudanças no desenvolvimento a partir do mecanismo de internalização.”




    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 acadêmico e corporativo vem trabalhando com o conceito de Lifelong Learning ou Mentalidade de Desenvolvimento Contínuo, isto é, aprendizagem por toda a vida.




    A figura 5 destaca os benefícios da adoção dessa nova visão:
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    Figura 5: Benefícios profissionais e pessoais para o Lifelong Learner.




    Fonte: Karnal & Duhá, 2020.




    Envolver os gestores, inclusive, é uma estratégia importante para que haja engajamento e assertividade nas ações instrucionais e no desenvolvimento e compartilhamento do conhecimento que ocorre fora da própria organização.




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




    É importante ter muita clareza do objetivo que a organização planeja atingir, para que as ações de treinamento contemplem as reais necessidades das áreas, por isso, deve haver profissionais qualificados para elaboração, acompanhamento e avaliação dessas atividades, delineando objetivos que contemplem os domínios propostos por Benjamin Bloom (cognitivo, afetivo e psicomotor), respeitando os níveis de complexidade dos saberes existentes nas equipes, além de considerar os diferentes tipos de aprendizagem.




    1.2.1 AMBIENTE VIRTUAL DE APRENDIZAGEM (AVA)




    A Educação a Distância (EAD) tem se tornado cada vez mais comum no dia a dia, e com o advento da pandemia do Coronavírus em 2020 e a consequente restrição da mobilidade em nível global, levou a um movimento de intensificação dos cursos em ambientes virtuais, fortalecendo ainda mais esse paradigma de ensino à distância, sejam eles cursos de graduação, de especialização, extensão ou aperfeiçoamento e pós-graduação.




    “A Educação a Distância [...] é uma modalidade de ensino que utiliza ferramentas síncronas e assíncronas, com o intuito de construir o conhecimento entre pessoas que estão fisicamente separadas.” Entende-se por ferramentas síncronas na qual os participantes interagem em tempo real, como por exemplo, os chats, já nas ferramentas assíncronas, os participantes interagem, mas a interação não ocorre em tempo real, como é o caso dos fóruns de discussão.28




    Essa modalidade permite que os alunos tenham mais flexibilidade e autonomia para se capacitar, já que não exige tempo para deslocamento, e alguns casos, os materiais e aulas ficam disponíveis para acesso a qualquer momento, não exigindo a permanência do aluno em horários e dias específicos.




    O acesso se amplia na medida em que as barreiras físicas são removidas e os alunos podem acessar de qualquer lugar, sendo outra grande vantagem do Ensino a Distância, claro que há certas limitações para o estudo em algumas áreas, exigindo que os alunos acompanhem as aulas de forma presencial, mas sendo otimizado com as aulas no modo online.




    “Diferentes características disposicionais e contextuais, que podem igualmente auxiliar ou prejudicar o desempenho durante um treinamento, impactando em seus resultados, são 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, restrições de recursos (finanças, tempo, conhecimento etc.). Já os facilitadores são fatores que auxiliam os aprendizes a adquirir novos conhecimentos e habilidades, sendo capazes de motivar, sustentar e/ou melhorar a aprendizagem”. 29




    A resistência à adoção de Tecnologias de Informação e Comunicação (TICs) pode configurar uma dessas barreiras, já que no Brasil o sistema de ensino, pelo menos na esfera pública é o modelo tradicional de educação, no qual o professor transmite conhecimento para o aluno, estabelecendo uma relação de mais passividade por parte de quem recebe, e caminha na contramão do que Vigotsky (1996)30 descreveu em sua teoria, na qual o professor tem a função de mediação, e que muitas vezes é reproduzida nos ambientes organizacionais.




    Algumas discussões caminham na defesa da ideia de que “recursos tecnológicos devem ser utilizados como coadjuvantes no processo, como apoio para o processo educativo, e não como meio que busca o sucesso educacional.” 28




    No Brasil, antes mesmo do período de pandemia, o Ministério da Educação em 2005 criou a Universidade Aberta do Brasil (UAB) que tem como objetivo a ampliação da coordenação de projetos em EaD, sendo uma articuladora entre as universidades públicas e os governos estaduais e municipais, para fomentar o andamento adequado dos cursos ofertados pelas instituições de ensino. 28




    No caso do ambiente corporativo, o ensino a distância ganhou mais consistência, devido às necessidades das organizações 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 alcançar mais resultados com menos investimentos, o que não significa que deixará de haver programas de TD&E.




    No âmbito público, é importante fortalecer a cultura de adoção de TICs nos processos de treinamento, uma adequação que se faz necessária, já que pode contribuir para reduzir as limitações de capacitação e estimular mais os servidores na busca de desenvolvimento pessoal e profissional, com isso, o AVA pode ser um potencial aliado nessa mudança.




    Ambientes virtuais de aprendizagem (AVAs) podem ser definidos como ambientes na Web utilizados por educadores, comunicadores e técnicos em informática para o desenvolvimento de interação síncrona e assíncrona entre professores e alunos que se encontram geograficamente separados. 28




    De forma mais específica, “os AVAs são softwares produzidos para a educação, sejam em escolas, universidades, empresas ou organizações, e que auxiliam na realização e gerenciamento de cursos acessíveis pela internet.” 28




    A construção do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde (CDGSS) da SES/SP por meio do Centro de Formação de Treinamento,31 traz uma prática focada em metodologias ativas e o estímulo ao uso de TICs, como forma de facilitar o aprendizado e a motivação para o desenvolvimento profissional, o que claramente é uma preocupação do modelo de gestão de pessoas adotado na ocasião em que a pesquisa foi realizada.




    Mensurar os impactos de cada ação e das metodologias permite que os profissionais envolvidos no processo de TD&E aprimorem e adequem às necessidades dos colaboradores.




    1.2.2 AVALIAÇÃO DE TREINAMENTO




    As organizações investem cada vez mais em ações formais de treinamento com o objetivo de aprendizado e transferência de novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para o ambiente de trabalho, isto é, produzir efeitos positivos sobre o desempenho.




    Os autores completam dizendo que se tais competências forem aplicadas de forma eficaz, podem provocar impactos na organização, nos processos de trabalho e em seus resultados, por isso, sugerem a construção de medidas de avaliação da transferência dessas ações, utilizando os objetivos propostos.




    Em muitas situações, a falta de profissionais qualificados na área, pode afetar significativamente esta análise, pois exige alguns conhecimentos específicos, como domínio de conceitos e ferramentas para tratamentos estatísticos, conhecimento da nomenclatura relacionada ao TD&E, noções de Teorias de Aprendizagem, além de modelos de gestão e comportamento humano e organizacional, como forma de fortalecer sua atuação para um olhar crítico, interdisciplinar e transdisciplinar, com a ampliação da compreensão de todo o processo.




    A reunião desses saberes é o que determinará o sucesso ou fracasso da elaboração de programas de treinamento eficazes e efetivos.




    Cada fase das ações instrucionais precisa de avaliação, e para identificar os resultados do treinamento é possível analisá-los em quatro níveis conforme modelo de Kirkpatrick (2009) no quadro 1:




    Quadro 1: Níveis de avaliação no modelo de Kirkpatrick.




    

      

        



        



        

      



      

        

          	

            Nível 1


          



          	

            Reações


          



          	

            Avalia se os participantes gostaram do treinamento.


          

        




        

          	

            Nível 2


          



          	

            Aprendizagem


          



          	

            Avalia o conhecimento adquirido pelos participantes no final do treinamento.


          

        




        

          	

            Nível 3


          



          	

            Comportamento


          



          	

            Avalia o que há de diferente no comportamento dos participantes após o treinamento.


          

        




        

          	

            Nível 4


          



          	

            Resultados


          



          	

            Avalia o impacto ocorrido nas organizações provocadas pelas mudanças no comportamento ocorridas após o treinamento.


          

        


      

    




    Fonte: Talim, Cendón & Talim (2015)32




    O modelo preconiza que:




    “O motivo da avaliação é determinar a eficácia de um programa de treinamento. Quando a avaliação for feita, podemos esperar que os resultados sejam positivos e gratificantes, tanto para os responsáveis pelo programa quanto para os gerentes que tomarão decisões com base na avaliação do programa.” 33




    Há ainda outro modelo, mais completo que é bastante utilizado por profissionais e pesquisadores da área conforme a Figura 6:
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    Figura 6: Modelo de avaliação de treinamento (Kirkpatrick & Hamblin, 1976-1978).




    Fonte: Elaborada pela autora com base em Abbad et al (2012)




    1.3 EXCELÊNCIA EM GESTÃO




    “O Modelo de Excelência da Gestão® (MEG) da Fundação Nacional da Qualidade (FNQ)34, é o referencial brasileiro utilizado para promover a melhoria da qualidade da gestão e o aumento da competitividade das organizações.”




    A criação de programas de treinamento que conversem com modelos de excelência em gestão constitui uma importante mudança de mentalidade no serviço público de saúde, de modo que contribua para a capacitação de seus gestores e estes, consigam liderar equipes que estejam de fato alinhadas aos princípios e diretrizes do SUS e de forma gradativa, atuem conforme o que se espera de políticas governamentais de uma sociedade na era da Revolução 4.0.




    1.3.1 QUARTA REVOLUÇÃO INDUSTRIAL E O SERVIÇO PÚBLICO




    A definição de revolução utilizada nesse trabalho consiste em “mudança abrupta e radical”, e ocorre “quando novas tecnologias e novas formas de perceber o mundo desencadeiam uma alteração profunda nas estruturas sociais e nos sistemas econômicos”.




    Estamos exatamente neste momento de profundas mudanças, ainda mais com a pandemia do Sars-CoV-2 (Coronavírus) em 2020, atuando como catalisadora de mudanças que até então foram apenas projetadas, seja na tecnologia, nas políticas econômicas e sociais ou no comportamento humano, levando as grandes lideranças, desde a local até a mundial, a repensar o modo de gerir o entorno, esta é uma forma de trazer a discussão de uma gestão focada nos acontecimentos dessa nova era: da Gestão 4.0.




    Por que é importante pensar em uma Gestão 4.0 no serviço público? Porque é por meio de políticas públicas que as organizações privadas e públicas irão balizar a atuação, o setor público é o responsável por fomentar o desenvolvimento econômico e social, mas esse processo ainda consiste num grande entrave.




    “As rupturas trazidas pela quarta revolução industrial está redefinindo o funcionamento de instituições e organizações [...] obrigam os governos – nos níveis regionais, nacionais e locais – a se adaptarem, reinventando-se e encontrando novas formas de colaboração com seus cidadãos e com o setor privado. Elas também afetam como países e governos se relacionam entre si”.




    Corroborando com esta constatação, pode-se notar que:




    “No Brasil já existem diversas indústrias/empresas que possuem implementações avançadas da indústria 4.0, utilizando de duas ou mais características…” e complementa dizendo que apesar disso, a “revolução caminha lentamente, devido à falta de políticas públicas que incentivem o desenvolvimento tecnológico, os elevados custos de implementação, o receio das empresas nacionais em se qualificarem devido à falta de apoio do governo, ausência de mão de obra qualificada, o problema do grande número de desempregados em todos os níveis e a baixa renda per capita, que tem influência direta no perfil de consumo determinado pelo preço.”35




    Já no campo da saúde, o desenvolvimento da biotecnologia, o avanço da medicina, a ampliação da utilização de sistemas como Big Data e diversas Tecnologias da Informação e Comunicação (TICs), constituem um significativo espectro de oportunidades para ajuste de conceitos criados na era da Revolução 4.0, transformando os diversos saberes e os desafiando ao enquadre dessa perspectiva.




    A reunião de diversos estudos sobre os maiores desafios para a implantação da indústria 4.0 no Brasil concluiu que os mais frequentes são:36




    1 o apoio do governo com políticas estratégicas que envolvam estes novos conceitos;




    2) a carência da infraestrutura tecnológica;




    3) a carência de mão 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 nesta revolução que são as indústrias, o governo e as instituições de ensino, para aumentar a produtividade e competitividade do Brasil frente aos outros países.




    Não é apenas no setor industrial que essa realidade se apresenta, embora tenha impacto indireto na área da Saúde também, por produzir materiais e equipamentos para uso no setor, mas essa transformação abrange toda e qualquer área de conhecimento, cada uma com suas peculiaridades.




    “A digitalização de processos tem o poder de revolucionar o dia a dia, oferecendo soluções para alguns desafios nacionais em áreas como mobilidade urbana (smart cities); eficiência energética (smart grid); atendimento à saúde com o desenvolvimento de saúde à distância, e produtividade industrial, com o desenvolvimento da Indústria 4.0, ou Manufatura Avançada.” 17, conforme figura 7:
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    Figura 7: Áreas impactadas pela Digitalização.




    Fonte: Penhaki, 2019.




    No movimento em direção a Revolução 4.0, não é possível contemplar as mudanças sem fazer parte delas, sendo assim, as ações governamentais têm papel preponderante no andamento destas, na adoção 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 políticas voltadas à inserção do serviço público numa Gestão 4.0, as políticas de Treinamento e Desenvolvimento precisam ser formuladas num formato atualizado e avaliadas constantemente, de modo que atenda às demandas oriundas da sociedade e mesmo de seus colaboradores, porque estes, também representam um microcosmo destas mudanças, influenciando diretamente na construção de um perfil de competências, sejam elas individuais, gerenciais ou organizacionais.




    1.4 COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS DA SES/SP




    A SES/SP possui uma Coordenadoria responsável pelas práticas de educação, desenvolvimento e formação de pessoas para atuar no SUS, com a finalidade de prestar serviços de qualidade à população, conforme Figura 8:
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    Figura 8: Organograma da Coordenadoria de Recursos Humanos.




    Fonte: SES/SP.




    Com base no Relatório de Indicadores de Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Saúde de São Paulo RH-SES/SP, publicado em Junho de 201937, tendo como referência o mês anterior, a Secretaria conta com 45.126 servidores, destes, 70,7% são do sexo feminino e 29,3% do sexo masculino.




    O relatório aponta que ao longo de 12 meses, a população de servidores tem sofrido um decréscimo, conforme inventário do quantitativo de servidores – SES/SP (Figura 9) a seguir:




    

      [image: ]

    




    Figura 9: Inventário do quantitativo de servidores da SES/SP – 2019.




    Fonte: Relatório de Indicadores de Recursos Humanos – SES/SP (2019)




    Mesmo com a redução do quadro de servidores, a Pasta ainda apresenta um contingente de profissionais significativo, que lida com questões complexas, não apenas do ponto de vista burocrático e de legislação, mas também dos aspectos humanos, o que exige qualificação adequada para lidar com estas demandas.




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




    Não apenas as condições remuneratórias são importantes para atrair e reter talentos, mas as condições que os locais de trabalho proporcionam para o desenvolvimento pessoal e profissional de suas equipes.




    No ano de 2008, o Governo do Estado de São Paulo instituiu o Plano Geral de Cargos, Vencimentos e Salários38 como forma de organizar as classes conforme o grau de complexidade e requisitos específicos para seu exercício, com sistema retribuitório dos servidores públicos atrelado ao desempenho, do qual a progressão e promoção funcional também fazem parte.




    Para avaliação da performance de seus servidores, a Secretaria dispõe de sistemas de avaliação próprios, regulamentados pela Lei Complementar n° 1.080 e atualizada em 2018.




    Basicamente há três tipos de avaliação que os órgãos de Recursos Humanos utilizam, sendo os seguintes:




    - Sistema de Desempenho Individual (área da Saúde e Administrativa - autoavaliação e heteroavaliação)




    - Prêmio de Incentivo e Produtividade




    - Sistema de avaliação para fins de pagamento de Prêmio de Produtividade Médica (PPM)




    A Avaliação de Desempenho Individual (ADI) 39 tem como objetivo aferir ações do servidor na execução de suas atribuições com a finalidade de identificar potencialidades, oportunidades e promover melhora na performance e aproveitamento do servidor na Administração Pública, conforme Comunicado CRH n°. 03 de 19 de fevereiro de 2019.




    O Prêmio de Incentivo e Produtividade, instituído 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 serviços em saúde, com base em critérios definidos.




    Já o Sistema de Avaliação para fins de pagamento do Prêmio de Produtividade Médica (PPM) define critérios e percentuais específicos para a área médica, incluindo posições de comando.




    Considerando que as avaliações são atreladas ao desempenho dos servidores é necessário que haja programas de capacitação/desenvolvimento robustos para aferição adequada das competências destes servidores, para tanto a Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH) instituiu no âmbito da Secretaria de Estado da Saúde o Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde - CDGESS, para cargos de comando.




    O presente estudo foi desenvolvido no âmbito da SES/SP e pretende contribuir para ampliar esta visão estratégica por meio da avaliação de treinamentos que foram ministrados pela Secretaria estando, esta pesquisa, restrita aos profissionais em cargos de comando e assessoria, pois não basta apenas aplicar as ações em treinamento, é preciso avaliá-las, já que muitos recursos são empregados nestes trabalhos.




    Detalhadamente: Descrever as etapas do Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde – CDGSS; o Ambiente Virtual de Aprendizagem e como as oficinas foram desenvolvidas; Descrever o perfil dos participantes no Curso de Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde; Analisar os resultados obtidos com a utilização do Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA) e a metodologia utilizada no treinamento gerencial da SES/SP; Identificar o grau de satisfação com o treinamento do Curso em Desenvolvimento Gerencial em Serviços de Saúde; Identificar o grau de concordância na Autoavaliação da Percepção de Impacto do curso de Treinamento no Trabalho – medida em amplitude em relação ao impacto no trabalho; Identificar na Escala de Profundidade (Suporte) – Frequência em relação ao suporte psicossocial; Identificar o apoio à aplicação de novas habilidades adquiridas pelos líderes contribuindo para a adoção de modelos de excelência em gestão; Contribuir para a construção do protagonismo dos egressos do curso no que diz respeito ao fomento de espaços nos quais possam se manifestar acerca de suas necessidades de treinamento, bem como oportunidades de melhoria de sua prática gerencial; Contribuir para o desenvolvimento da autonomia das lideranças numa prática gerencial mais produtiva, por meio da reflexão sobre seu papel; Identificar necessidades de treinamento complementares por meio da escuta dos participantes como protagonistas das ações de treinamento; Identificar fatores que podem contribuir para o desenvolvimento de competências do gestor público na Gestão 4.0.
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