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RESUMO

As instituicbes buscam, atualmente, estratégias e novas maneiras de estimular e amadurecer o
pensamento critico-reflexivo dos gestores sobre aprendizagem e gerenciamento de conflitos,
visando fortalecer trabalho em equipe, analise e resolugdo de problemas relacionados a lideranga.
Este trabalho, trata-se do relato de experiéncia de um treinamento realizado com gestores, dentro
de um Programa de Desenvolvimento de Lideres (PDL) em um Hospital Universitario (HU) do
nordeste brasileiro. Nesse contexto, o estudo teve como prop6sito apresentar pontos importantes
como temas, atividades, desafios e beneficios, percorridas as etapas do treinamento. Nesse
interim, foram utilizadas ferramentas como Matriz SWOT, 5W2H e SIPOC, instrumentos que
auxiliaram na identificacdo e descricdo dos processos de trabalho dos profissionais, assim como
inclinaram o olhar para as praticas cotidianas, 0 pensamento estratégico e o foco em resultados,
contribuindo para discussdes sob o prisma da lideranca. Apds a experiéncia de aprendizagem
vivenciada, examinou-se, por meio da avaliacdo de reagdo, aspectos concernentes ao atendimento
das expectativas, nivel de obtencdo de novos conhecimentos e aplicabilidade do conteido a
realidade profissional. A pesquisa evidenciou que, 88% dos participantes apontaram que o
treinamento atingiu totalmente as expectativas, tendo ainda 12% da percepcdo como alcance
parcial. O questionamento sobre a obtengdo de novos conhecimentos atingiu 97% das respostas
para os niveis bom ou 6timo, desses, sendo 61% indicagdo de grau maximo quanto a retengéo do
aprendizado. Por fim, para a aplicacéo do conteldo a realidade profissional 74% dos participantes
indicaram nivel maximo e, somando-se 0s niveis bom e 6timo se tem um total de 96% dos
resultados nesse item. Assim sendo, a agdo configurou-se como subsidio para aculturar os
processos de gestédo de pessoas, favorecendo a atuagdo dos lideres e revelando a importancia da
realizagdo do PDL.

Leadership development in a university hospital: an experience report

ABSTRACT

Institutions are currently looking for strategies and new ways to stimulate and mature the critical-
reflective thinking of managers about learning and conflict management, aiming to strengthen
teamwork, analysis and resolution of problems related to leadership. This work is about the
experience report of a training carried out with managers, within a Leader Development Program
(LDP) in a University Hospital (UH) in northeastern Brazil. In this context, the study aimed to
present important points such as themes, activities, challenges and benefits, covering the stages of
training. In the meantime, tools such as SWOT Matrix, 5W2H and SIPOC were used, instruments
that helped in the identification and description of the professionals’ work processes, as well as
inclined to look at daily practices, strategic thinking and focus on results, contributing to
discussions from the perspective of leadership. After the learning experience, aspects of meeting
expectations, the level of obtaining new knowledge and the applicability of content to
professional reality were examined by means of reaction assessment. The survey showed that
88% of the participants pointed out that the training fully met expectations, with 12% of the
perception still being partially reached. The questioning about obtaining new knowledge reached
97% of the answers for the good or excellent levels, of which 61% was an indication of a
maximum degree regarding the retention of learning. Finally, for the application of the content to
the professional reality 74% of the participants indicated maximum level and, adding the good
and excellent levels, there is a total of 96% of the results in this item. Therefore, the action was
configured as a subsidy to acculturate the people management processes, favoring the
performance of leaders and revealing the importance of carrying out the LDP.

* Autor correspondente: daniel20_adm@yahoo.com.br (Nascimento D.F.)
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1. Introducéo

Instituicdes de todos os portes, publicas ou privadas, de um mercado global ou local ja
apresentam sinais da percep¢do de que o0 investimento em treinamento e
desenvolvimento de pessoas tem se tornado um fator critico de sucesso, permitindo
destaque nesse cenario atual e extremamente competitivo, diferenciando-se sobretudo
no quesito lideranca. Porém, mesmo sabendo que todos os cargos da organizacao
necessitam, sistematicamente, de atencdo quanto ao desenvolvimento, os lideres séo
notoriamente aqueles que mais precisam se capacitar, uma vez que Sao pecas-chave para
conducéo de qualquer processo de mudanca institucional (1).

Quando se estuda lideranca, a primeira indagacdo que vem a mente é: afinal, o que é
lideranca? Para responder a essa pergunta, necessita-se primeiro entender o que sao
organizacOes. Dessa maneira, contribuindo para esse entendimento, toda sociedade
humana é composta por organizacdes responsaveis por fornecer bens tangiveis e
intangiveis, que por sua vez, atendem as necessidades da populacdo, através da oferta de
servigos como saude, energia, alimentagéo, seguranca e educacdo (2), ou seja, elas sdo
incumbidas de munir todos 0s meios necessarios a sobrevivéncia das pessoas.

Nesse contexto, para que as organizacbes logrem éxito em suas atividades
empresariais, sociais ou familiares, elas necessitam de lideres competentes que sejam
capazes de lidar com as adversidades e a complexidade de uma gama de recursos e
potencialidades grupais. Essa necessidade, de gerir e liderar, forca a organizacdo a
buscar, cada vez mais, pessoas aptas a conducdo e desenvolvimento de equipes com
maestria. Assim sendo, a definicdo de lideranca pode ser vislumbrada como, “a
capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para alcangar metas e objetivos™ (3),
percebendo-se nitidamente, com base nesta afirmacdo, que o lider deve ser capaz de
inspirar seus liderados, tornando-se elemento essencial a motivacdo e conducdo dos
processos de trabalho e atividades.

Partindo dessa premissa, as organizacbes passaram a ofertar Programas de
Desenvolvimento de Lideres (PDL), estes, despontam de maneira crescente e
comumente mais valorizados no ambito corporativo. Semelhantemente, reforcando essa
linha de pensamento, as organiza¢Ges modernas estdo, manifestamente, preocupadas em
direcionar seus investimentos a formacado humana, levando em consideracdo beneficios
mutuos para empresa e colaborador (4). Nessa Gtica, as organizacfes bem-sucedidas
investem massivamente em Treinamento e Desenvolvimento (T&D), com isso,
entregam mais valor aos clientes e possibilitam o retorno garantido de desembolsos
financeiros (5).

N&o obstante, muitas empresas vislumbram essa realidade e acreditam no papel
imprescindivel que a lideranca exerce sobre todas as pessoas da organizacao,
influenciando diretamente em processos de trabalho e resultados institucionais. No
mercado atual “a demanda por lideranga excede em muito a oferta” (6) e, mesmo com
todo o conhecimento e energia empregados na promocao e desenvolvimento de novos
lideres, carece ainda mais da formacdo de novos talentos, munidos de competéncias
indispensaveis as suas praticas e responsabilidades, dai a grande necessidade de se
capacitar nesse enfoque de atuacdo organizacional.

Nessa perspectiva, a realizacdo de um PDL estruturado para formacdo humana com
temas sobre lideranga, torna-se primordial & medida que prepara gestores para a
complexa missdo de liderar, inserindo-os em uma experiéncia de construcdo e
amadurecimento de conhecimentos e habilidades essenciais & atuacdo profissional.
Assim sendo, o presente trabalho busca explicitar, a partir deste relato, o percurso de um

163



Vittalle — Revista de Ciéncias da Saude v. 32, n. 2 (2020) 162-172

treinamento para gestores de um Hospital Universitario (HU) do nordeste brasileiro,
apresentando temas, atividades, desafios, beneficios e pontos importantes a prética de
um lider, percorridas as etapas de uma experiéncia de aprendizagem, ou seja,
diagndstico, desenho, implementacéo e avaliagéo.

2. Materiais e Métodos

Este relato de experiéncia teve como alicerce a pesquisa descritiva exploratdria, a qual
visa descrever situagdo ou contexto em busca de mais informagdes durante a
investigacdo e explorar as suas caracteristicas, fenébmenos e resultados, possibilitando
dessa maneira, a compreenséo dos eventos (7).

Como estratégia de investigacdo, empregou-se 0 método qualitativo, que permite
“estabelecer o significado de um fenomeno a partir do ponto de vista dos participantes”
e da observacdo do comportamento, podendo ainda, o0 pesquisador, examinar uma
questdo relacionada a inquietacdo de determinados individuos (8). A “abordagem
qualitativa aprofunda-se no mundo dos significados das a¢des e relagdes humanas” (9),
e tem como objetivo entender de forma mais aprofundada os elementos envolvidos (10).

Nessa ética, 0 estudo possibilitou exploracdo e descri¢do da atuacdo dos participantes
durante o treinamento, diante dos temas abordados e do propoésito educacional, dando
aporte a analise da contribuicdo as préaticas cotidianas dos profissionais envolvidos, na
condicdo de objeto deste estudo.

Ressalta-se que, antes de se realizar o treinamento, foi elaborado um questionario para
auxiliar o Diagndstico de Necessidades de Treinamento (DNT), importante instrumento
para aumentar as possibilidades de analise e interpretacdo dos niveis de competéncia
dos colaboradores, trazendo a luz fatos e dados novos que apoiaram a construcdo da
acdo e deste estudo (1).

Assim sendo, o DNT teve como finalidade aprofundar o conhecimento acerca das
reais lacunas a serem trabalhadas no PDL, contribuindo com o alinhamento de
competéncias gerenciais e organizacionais. Vale acentuar que, essa ultima “¢ o
resultado de uma combinacdo estratégica de recursos, habilidades e processos
organizacionais, 0s quais sdo orientados e integrados para o atendimento de uma ou
mais necessidades dos clientes” (11).

Salienta-se que, o PDL implantado pelo HU teve inicio no ano de 2017, sendo
realizado em dois momentos, o0 primeiro entre os meses de abril e junho de 2017, o
segundo entre os meses de setembro e novembro do mesmo ano, onde participaram
respectivamente 41 e 46 profissionais da salde atuantes nas areas médica, assistencial e
administrativa, mesclados, sem distincdo de niveis ou area de atuacdo. Destaca-se que,
0s momentos de aprendizagem aconteceram em horéario de trabalho, no turno da manhg,
com gestores formais e informais, tendo prioridade para participacdo ocupantes de cargo
de chefia, seguidos por outros profissionais de significativa influéncia organizacional
das geréncias de Atencdo a Saude, Ensino e Pesquisa e Administrativa, convocados por
seus respectivos gerentes, possibilitando assim maior adesdo, excetuando-se apenas
casos como atestado médico ou licenga programada.

E importante ressaltar que o treinamento foi realizado no contexto de um Programa de
Desenvolvimento de Lideres, no Campus Central de uma Universidade Federal do
nordeste brasileiro, sendo ministrado por um administrador e uma psicologa, com temas
relacionados a lideranca. Na ocasido, dentre os participantes havia a presenca de um
pedagogo acompanhando e avaliando o desenvolvimento de cada mddulo.

No que tange a estrutura do treinamento, enfoca-se que este foi dividido em 7
maodulos, com encontros semanais, conforme denota a Figura 1. Cada mddulo com 04
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horas de duracdo, totalizando assim carga horaria de 28 horas, onde todos os temas
foram alinhados e desenhados de acordo com as necessidades apontadas pelo
diagndstico prévio. Cada encontro foi subdivido em duas se¢des, a primeira, abordou a
teoria por meio de exposi¢do dialogada, ao passo que a seguinte reforcou o contetido
ministrado com atividades praticas. Entre elas, destacaram-se estudos de caso,
dindmicas de grupo, atividades gamificadas, dramatizacbes e construcdes
compartilhadas.

Compreensdo do planejamento estratégico e
andlise do ambiente organizacional

Aplicacido do planejamento operacional:
construgdo de objetivos

Impacto da gestdo por processos no ambito
hospitalar: mapeamento de processos

Gestdo  por  competéncias:  competéncias
gerenciais

Papel da lideranga no contexto hospitalar

Liderando pessoas e resultados: comunicacdo e
feedback

Area fim, como dar apoio de forma eficaz: casos
praticos entre a assisténcia e o administrativo

Figura 1 — Modulos do treinamento.

PPSODOE

Com a finalidade de provocar estimulo a lideranca, durante a conducédo das atividades
praticas, cada grupo elegeu um representante, o lider, para expor e defender o ponto de
vista discutido entre eles, correlacionando o tema e o papel do lider no contexto da
salde e da unidade hospitalar.

Diante dessa realidade, na perspectiva de evidenciar a melhor performance dos
participantes, a realizacdo do treinamento percorreu as quatro etapas de um processo de
treinamento, ou seja, diagnostico, desenho, implementacdo e avaliacdo (2), conforme
percebe-se na Figura 2.

1
Levantamento das
necessidades de
treinamento a serem

satisfeitas
4 2
Avaliacdo dos resultados Desenho do programa
do treinamento de treinamento

Aplicacdo do programa
de treinamento

Figura 2 — As quatro etapas do processo de treinamento. Fonte: Chiavenato (2).
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Nesse decurso, pensando estrategicamente, foram utilizadas ferramentas como Matriz
SWOT, 5W2H e SIPOC, elementos de apoio a identificacdo e descricdo dos processos
de trabalho dos participantes, contribuindo para enriquecer a dinamica de realizacdo das
atividades propostas e as discussdes geradas sobre as préaticas cotidianas dos gestores.

O processo avaliativo se prop0s a encontrar respostas sobre aspectos como
atendimento das expectativas com o treinamento, nivel de obtencdo de novos
conhecimentos e aplicabilidade do conteudo a realidade profissional. Para tanto, ndo
havia a necessidade do participante se identificar. Frisa-se que, apesar de ndo estar
explicito neste trabalho, com o instrumento avaliativo investigou-se ainda questdes
como adequacdo do conteldo ao treinamento, equilibrio entre teoria e préatica, pontos
relacionados a atuacdo dos instrutores, infraestrutura e logistica. Informacdes essas, que
poderdo ser usadas para avaliar e aperfeicoar os futuros processos de formagdo humana
na instituicéo.

Faz-se necessario sublinhar que, para melhor ambientacdo, outras acdes fazem parte
do PDL, além do treinamento investigado neste trabalho. Nos anos seguintes, o
Programa teve continuidade com a realizacdo de treinamentos para mais 03 turmas, nos
meses de marco e abril de 2019, abordando temas como autoconhecimento,
comunicacgdo, relacionamento interpessoal, gestdo do tempo, produtividade, gestdo e
lideranca, proporcionando a participacdo de 120 colaboradores do HU. Importa destacar
que, em sequéncia, estd prevista para 2020 a terceira experiéncia de aprendizagem
dentro desse Programa, tendo em seu projeto basico, ja definido, contetdos como
experiéncias gamificadas sobre influéncia e produtividade, comunicagdo e feedback,
competéncias comportamentais e avaliacdo de resultados.

Por fim, reforca-se que, a pesquisa foi realizada através de procedimentos de
observacao e aplicacdo de questionario, instrumentos elaborados e técnicas selecionadas
a fim de efetivar a coleta e exploracdo dos dados previstos, consolidando o estudo (12).
Ademais, vale realcar que a andlise das informacg6es obtidas com o questionario, coleta
realizada no periodo de 15 de dezembro de 2017 a 12 de janeiro de 2018, embasada no
acompanhamento dos modulos, apresenta dados genuinos e imprescindiveis para
entendimento dos resultados e discussao.

3. Resultados e discusséo
Contextualizacédo e fundamentacéo
O processo de construcdo do treinamento, foco deste estudo, levou em consideracao as
bases da lideranca, com a intencdo de promover a sintonia entre PDL e a continuidade
da ldgica do pensamento, que norteia 0 comportamento de um lider e sua prética,

utilizando-se das principais abordagens da lideranca presentes na literatura, seguindo
determinada sequéncia, conforme se observa na Figura 3.

166



D. F. do Nascimento e E. S. Santos / Vittalle v. 32, n. 2 (2020) 162-172

[ Dos tragos de Perscnalidade

A

[Comportamental

[Situacional e Contingencial

Abordagem

[Transacional

[Transformacional

Figura 3 — Principais abordagens da lideranca.

Nesse universo, associado a lideranca, averiguou-se também um dos aspectos mais
relevantes da area de gestdo, que sao as pessoas, responsaveis pelo pleno funcionamento
da dinmica institucional.

Assim sendo, face a evolucdo das principais teorias da lideranga, no decorrer da
historia, bem como a importéncia do treinamento e do desenvolvimento para pessoas e
instituicOes, resta-se interpretar a influéncia que o lider exerce sobre seus liderados e
correspondente progresso intelectual. Essa é uma tarefa complexa e ndo linear, alem de
necessitar rigorosamente da presenca de um lider facilitador, com inteligéncia
emocional e equilibrio, no decorrer das jornadas laboral e educacional, uma vez que a
lideranca esta associada as interagdes sociais e, consequentemente, a influéncia que uma
pessoa exerce sobre a outra, implicando na forma como as decisdes sdo tomadas em
uma organizacdo, quando considerados valores, crencas e significados compartilhados
(13).

Em visdo continua, a area de Gestdo de Pessoas deve estar preparada para capacitar
tanto os colaboradores internos quanto os de fora da organizagdo que exercem, de maneira
direta ou indireta, influéncia na qualidade dos produtos ou servicos institucionais (14). A
vista disso, treinamentos e programas para o desenvolvimento de competéncias devem ser
definidos e ajustados de acordo com a necessidade da organizacdo e seus projetos,
tracando-se determinadas trilhas de aprendizagem para o0 desenvolvimento dos
envolvidos, tornando-os mais produtivos, criativos e inovadores (15).

Todavia, o treinamento é um esforco de melhora individual e, apesar de ser
imprescindivel, hoje, se torna insuficiente para as necessidades organizacionais em um
mundo completamente instavel (2), o novo modelo de gestdo, busca relacionar as
competéncias das pessoas com a estratégia organizacional e com 0s processos de
aprendizagem, adaptando-se a transformacéo de significados, as condicdes de trabalho e
ancorando-se diferencialmente na preparacdo de profissionais contemporaneos e
futuros (16).

Nessa conjuntura, para suprir lacunas de competéncia € vital ir além do treinamento, é
necessario que as instituicdes desenvolvam plenamente seus profissionais. Diante desse
diferencial, cabe salientar que, treinar e desenvolver pessoas ndo € a mesma coisa,
enquanto o primeiro evidencia o presente, buscando aprimorar o desempenho imediato
do cargo, o desenvolvimento focaliza o futuro, provendo as pessoas de competéncias
que serdo requeridas mais a frente (2). Nessa perspectiva, na Figura 4, pode-se perceber
que o0s processos de desenvolvimento sdo compostos de trés camadas superpostas:
treinamento, desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento organizacional (2).
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Desenvolvimento
organizacional

Desenvolvimento
de Pessoas

Figura 4 — Camadas do processo de desenvolvimento. Fonte: Adaptado de Chiavenato (2).

Desse modo, apesar da diferenca conceitual, treinamento e desenvolvimento constituem
processos educacionais, tendo a aprendizagem como uma mudanga no comportamento da
pessoa, pela incorporacdo de novos habitos, conhecimentos, destrezas e atitudes (2). Esses
processos juntos envolvem o conhecimento explicito, que € o conhecimento formal
sistémico exigido nos treinamentos corporativos e agrega O conhecimento tacito,
compreendido como um saber arraigado a abstracdo pessoal, as experiéncias, a visdo de
mundo e as praticas cotidianas, mobilizando estratégias e raciocinios complexos capazes de
gerar a acdo necessaria em um contexto especifico (16).

Implementacao do treinamento

O ambiente de aprendizagem, no qual os lideres do HU foram inseridos, por se tratar
de um treinamento parte de um programa maior, pautou-se principalmente na concepc¢ao
voltada ao desenvolvimento de pessoas, questdo estratégica para qualquer organizacao,
especialmente em virtude de seus resultados serem reflexo da conduta de seus lideres,
assim como, partindo do principio de que, o lider deve tracar o caminho e inspirar uma
visdo compartilhada e desafiadora do processo, capacitando sua equipe para a acao e o
encorajamento (17).

Em tal situacdo, além do lider ser o porta voz da cultura e das aspiracdes da empresa
(18), ele corresponde ao principal fator de influéncia no desempenho das atividades,
propiciando retorno positivo, de fundamental importancia, tendo em vista a relevancia
do seu papel para o alcance das metas da organizacdo (19). Os auténticos lideres séo
positivos, éticos, orientados por valores, colaborativos e ao exibir esses
comportamentos, conquistam a confianca, o respeito e influenciam o desempenho dos
seus liderados. Atualmente na area da saude ndo é diferente, nesse ambiente cada vez
mais dinamico e complexo, os lideres sdo chamados a manter um atendimento de
qualidade aos usuéarios dos servigos oferecidos, controlando custos e apoiando as metas
organizacionais (20).

Nesse contexto e, tendo em vista que a maior parte do corpo profissional de um HU é
composto pela enfermagem, vale enfatizar que, muitas organizacdes ja identificaram as
competéncias relacionadas ao treinamento e desenvolvimento de liderancas na
enfermagem, possiveis de se aplicar a outras areas, estruturando-as em trés dominios: O
Lider Interno, que foca na responsabilidade pessoal e profissional, planejamento de
carreira, disciplinas de jornada pessoal e lideranga de si mesmo, por meio da reflexdo. A
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Ciéncia da Lideranca, abordando as gestes financeira, de pessoas e estratégica,
melhoria de desempenho, habilidades de pensamento, tecnologia e conhecimento da
pratica. A Arte da Lideranca, dominio formado pelas habilidades de liderar pessoas,
comportamentos de relacionamento e influéncia, diversidade e tomada de decisdo
compartilhada (21).

Acentua-se que, o desenvolvimento de liderancas nas institui¢oes é, em primeiro lugar,
um alvo educacional (22), que deve ser direcionado para 0 desenvolvimento de
competéncias essenciais para liderar. Alinhando-se a esse propdsito, apresenta-se na
sequéncia analise de dados, onde, o Gréfico 1, destaca o percentual de satisfacdo de
atendimento das expectativas dos participantes com relagéo ao treinamento, esbocando-
se, de modo geral, o nivel de percepcdo dos lideres com relagdo a esse aspecto.

Tatalmente

m Parcialmente

Mao atendeu

88%

Grafico 1 — Atendimento das expectativas do treinamento.

Pontua-se que, a partir da analise dos objetivos de aprendizagem e das informacdes
coletadas com o questionario de pesquisa, em especifico os resultados para esse item,
88% dos participantes apontaram que o treinamento atingiu totalmente as expectativas,
tendo ainda 12% da percepcdo como alcance parcial. Indo além, pode-se concluir com
esses dados, que 100% das respostas indicaram éxito total ou parcial, ou seja, do ponto
de vista dos participantes a acdo foi bem-sucedida.

No Gréafico 2, é possivel identificar o nivel de obtencdo de novos conhecimentos,
possibilitando, por meio do questionamento realizado, o fortalecimento da hipdtese de
que o desenvolvimento de gestores é fundamental a formacdo de liderancas,
consequentemente, benéfica a institui¢do, diante da imensa responsabilidade de educar,
desenvolver pessoas e prestar servicos de qualidade.

Otimo 36%
Bom
B Regular :
& Ruim \
oL \ 2%
1%

Gréfico 2 — Nivel de obtencdo de novos conhecimentos
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Tratando-se ainda do Grafico 2, como resultado a indagacdo, os participantes
consideraram 0s niveis bom ou oOtimo, confirmando a constru¢cdo de novos
conhecimentos, tendo a maioria, 61%, indicado grau méaximo quanto a retencdo do
aprendizado e 36% grau 3, em uma escala de 1 a 4. Esses dados representam,
significativamente, 97% das respostas dos participantes, reforcando-se a eficacia do
treinamento.

No que se refere as informagfes sobre a relacdo entre a aplicabilidade do contetdo
ministrado e a realidade profissional dos gestores, aproximadamente, 3 a cada 4
participantes julgaram que o aprendizado adquirido com o treinamento se aplica as
préticas cotidianas. Vale realcar que, considerando-se as variaveis ‘Otimo’ e ‘Bom’,
soma-se 96% dos resultados obtidos nesse item, conforme se observa no Grafico 3.

Otimo 229%
Bom
m Regular \
Ruim 74% 4%
0%

Grafico 3 — Aplicabilidade do contetdo a realidade profissional

Logo, esses dados sugerem um impacto iminente na mudanca de comportamento dos
lideres e, como espelho, vislumbra-se a melhoria da produtividade e da qualidade dos
servigos de saude prestados a populacdo. A investigacdo possibilitou ainda a
identificacdo dos provaveis desafios e beneficios vislumbrados acerca do treinamento e
do Programa como um todo, os quais sao discriminados no Quadro 1.

Quadro 1 — Desafios e beneficios do PDL

DESAFIOS BENEFICIOS

v" Manter o PDL de forma continua e v" Desenvolvimento de competéncias
sistematica. fundamentais e gerenciais.

v Realizar novos treinamentos dentro do v Fortalecimento de atitudes das liderangas
Programa. formais e informais.

v Disponibilizar o Programa para todas as v Possibilidade de aumento da sinergia e
liderancas formais e informais do HU. engajamento entre lider e liderado.

v Aprimorar infraestrutura e logistica do v" Melhoria na comunicacéo vertical e
treinamento. horizontal.

v Acompanhar os lideres, em suas praticas, v Possibilidade de autoavaliagdo e otimizacdo
apos os treinamentos. de feedbacks.

Nesse contexto, faz-se oportuno revelar que, esta pesquisa ndo pretende esgotar o
estudo sobre o tema ou opinar categoricamente quanto a eficacia do treinamento.
Reconhecendo-se, desta forma, a importancia da realizacdo de estudos mais
aprofundados, que avaliem aspectos além dos destacados neste trabalho, como
planejamento estratégico, clima e cultura organizacional, avaliacdo de desempenho e
desenvolvimento de competéncias gerenciais como tomada de decisdo, gestdo
compartilhada, gestdo em equipe multiprofissional, representacdo institucional,
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planejamento participativo e outras.

Frente ao exposto, 0 estudo pode ser visto como um instrumento auxiliar para o
aprimoramento do PDL e de futuros treinamentos, pontuando-se a relevancia da
continuidade do Programa nos anos seguintes e impulsionando os atuais e futuros
lideres da instituicdo, dotando-os de conhecimentos e habilidades, bem como
fortalecendo atitudes indispensaveis ao bom desempenho de suas fungdes, dando
atencdo especial as maneiras de incentivar o dialogo reflexivo e desenvolver
mecanismos apropriados para avaliar os resultados, que se expandem para além do
desenvolvimento de competéncias (23).

4. Consideragdes Finais

A capacidade das pessoas em aprender e desenvolver suas potencialidades, seja no
aspecto pessoal ou profissional é indiscutivel e quando o assunto é treinamento e
desenvolvimento muitas instituicbes ja entenderam o seu real significado, investindo em
formacdo humana com o propoésito de preparar seus talentos para os desafios que este
século traz em seu bojo. Na area da saude ndo é diferente, nesse ambiente cada vez mais
dindmico e complexo € preciso formar pessoas criticas, comprometidas e sobretudo que
saibam liderar suas equipes, permitindo inovar 0s processos e praticas cotidianas
requeridas, principalmente, em um ecossistema hospitalar.

Nessa vertente, os resultados deste estudo mostram que o treinamento realizado
possibilitou aos participantes vivenciar novas experiéncias interativas e reflexivas,
consubstanciando a expectativa de mudanca de comportamento e de inovagdo das
praticas gerenciais, além disso, caracterizou-se como excelente meio de
desenvolvimento e campo fértil para semear novos pensamentos e condutas para atuais
e futuros gestores organizacionais.

Finalmente, este trabalho apresenta dados que estdo em consonancia com achados da
literatura, destacando desafios, beneficios e outros pontos relevantes vivenciados em
uma experiéncia de aprendizagem e revela a importancia da realizacdo de programas de
lideranca, especialmente em institui¢fes inseridas no contexto da saude. Dessa maneira,
acentua-se a necessidade de se realizar futuros estudos para descrever acles e
estratégias que seguem ao longo do PDL, na busca por mais resultados, beneficios e
respostas que ndo foram contempladas nesta pesquisa.
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