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RESUMO

A aprendizagem deve ser compreendida como um processo continuo, ocorrendo a partir da interacao
do individuo com estimulos do meio em que vive. A partir desse conceito, o objetivo da educacao
corporativa é preparar profissionais para o desempenho esperado pela empresa. A Sociedade
Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE) implementou as trilhas de aprendizagem
como estratégia para capacitacdo dos profissionais. Este modelo de treinamento das equipes tem um
carater estrategico e visa alcancar 3 objetivos: desenvolver competéncias, fortalecer a cultura
organizacional, alinhar comportamentos e atitudes, sendo um desafio passar de um modelo educacional
tradicional, baseado no levantamento das necessidades de treinamento e das solicitacbes de
treinamentos, para um modelo proativo, no qual considera as competéncias organizacionais e
profissionais e que, diferente do modelo anterior, responde ao negocio, pois se baseia também no
planejamento estratégico da instituicdo. Este artigo tem como objetivo apresentar o modelo de Trilhas
de Aprendizagem da Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE). Resultados:
Houve melhora significativa nos indicadores assistenciais, sugerindo que a implementacao das trilhas
de aprendizagem pode ter influenciado nestes resultados.

Palavras-chave: Trilhas de aprendizagem, Educacédo corporativa, Competéncia.

ABSTRACT

A aprendizagem deve ser compreendida como um processo continuo, ocorrendo a partir da interacao
do individuo com estimulos do meio em que vive. A partir desse conceito, 0 objetivo da educacéo
corporativa é preparar profissionais para o desempenho esperado pela empresa. A Sociedade
Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE) implementou as trilhas de aprendizagem
como estratégia para capacitacdo dos profissionais. Este modelo de treinamento das equipes tem um
carater estratégico e visa alcancar 3 objetivos: desenvolver competéncias, fortalecer a cultura
organizacional, alinhar comportamentos e atitudes, sendo um desafio passar de um modelo educacional
tradicional, baseado no levantamento das necessidades de treinamento e das solicitacbes de
treinamentos, para um modelo proativo, no qual considera as competéncias organizacionais e
profissionais e que, diferente do modelo anterior, responde ao negocio, pois se baseia também no
planejamento estratégico da instituicdo. Este artigo tem como objetivo apresentar o modelo de Trilhas
de Aprendizagem da Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE). Resultados:
Houve melhora significativa nos indicadores assistenciais, sugerindo que a implementacéao das trilhas
de aprendizagem pode ter influenciado nestes resultados.

Keywords: Learning trails, Corporate education, Competence
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1 INTRODUCAO

Os desafios para a Educagdo no Século XXI pressupdem o reconhecimento do individuo como
ser em construcdo, compreendido em suas maltiplas dimens6es culturais, sociais, econdmicas e
cognitivas. Significa que ele ndo apenas aprende, mas desenvolve a capacidade de fazer, de conviver e
de ser alguém em sociedade. (CARBONE, 2016)

A educacdo corporativa tem um caréater estratégico nas organizacdes e visa alcancar 3 objetivos:
desenvolver competéncias, fortalecer a cultura organizacional, alinhar comportamentos e atitudes. As
trilhas de aprendizagem podem ser um importante método para atingir as metas organizacionais
(ALVES; LINS, 2016).

Assim, a educagéo conteudista vai sendo transformada na educacdo vivencial e os encontros e
construcdes de redes colaborativas sdo de maior significado para a formagdo do individuo do que os
tradicionais curriculos formais. (CARBONE, 2016)

O avanco tecnologico resultou em um aperfeicoamento dos métodos de ensino, principalmente
nas metodologias ativas de aprendizagem e nos ambientes virtuais de aprendizagem. Este avango
ampliou o acesso a informacdo, aliando métodos de ensino, tecnologia e as metodologias
que permitam que o0s estudantes possam utilizar a tecnologia de maneira eficiente, atraves
do professor que passa a assumir o papel de facilitador do processo de ensino e de aprendizagem.

Desta forma, destaca-se um novo paradigma que altera os papeis dos envolvidos no processo
de aprendizagem (professor e estudantes), deixando o modelo tradicional passivo, para assumirem
protagonismo da construcdo do conhecimento, atraves de metodologias ativas, que permitem o
desenvolvimento de novas competéncias, como a iniciativa, a criatividade, a critica reflexiva, a
capacidade de autoavaliacdo e a cooperacdo para se trabalhar em equipe.

Essas mudancas trazem para o ambiente corporativo o desafio de rever suas politicas de
desenvolvimento de seu pessoal, visto que cresce a exigéncia de profissionais com conhecimentos e
capacidades que vdo muito aléem do saber especifico de sua area de atuacdo. Assim, a competéncia para
o trabalho deixa de ser somente um conjunto de tarefas mecénicas e superficiais e se transforma em
tudo aquilo que o individuo mobiliza diante de uma situacdo profissional. (CARBONE, 2016).

E importante diferenciar a educacdo tradicional baseada em planos de capacitacdo, do
levantamento da necessidade de treinamento das trilhas de aprendizagem. O plano de capacitacao prevé
um conjunto de acdes de treinamento voltadas para a aquisicdo ou desenvolvimento de qualificacGes
necessarias ao desempenho profissional. A trilha de desenvolvimento profissional é um conjunto de

acOes de aprendizagem, baseado em diversos recursos existentes na empresa e no meio ambiente. A
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trilha é organizada de maneira logica, porém flexivel e ajustada as necessidades de quem a constrai.
(CARBONE, 2016)

As trilhas de aprendizagem configuram-se como uma nova metodologia de capacitagcdo. S&o
caminhos alternativos e flexivos de desenvolvimento profissional focadas em competéncias especificas
para o trabalho e, também, para a vida. Nas trilhas de aprendizagem as pessoas aprendem trabalhando
e trabalham treinando, permitindo conex&o entre teoria e préatica, entre conhecimento e a¢do. O uso das
trilhas de aprendizagem como método de escolha para a educacéo corporativa de uma instituicao visa
incorporar seguintes premissas de desenvolvimento profissional para os seus colaboradores
(CARBONE, 2016):

« A aprendizagem pode ocorrer por varios caminhos e a competéncia adquirida € mais importante
que a forma de aquisicéo;

o Cada trilha é unica e depende da trajetoria profissional e das aspiragdes de quem constroi;

e As trilhas devem conciliar as necessidades de competéncias da organizagcdo com 0s anseios

pessoais por desenvolvimento na carreira;

O processo de aprendizagem deve ser compreendido como um processo continuo, ocorrendo a
partir da interacdo do individuo com estimulos do meio em que vive. A partir desse conceito, o objetivo
passa a ser entregar profissionais que apresentem o desempenho esperado pela empresa, ao invés de
cursos e programas especificos apenas para mensuracdo de dados, proporcionando ao aprendiz
experiéncias completas de aprendizagem (EBOLI, 2001).

Programas tradicionais de treinamento baseiam-se, geralmente, no levantamento da necessidade
de treinamento, atraves das informacdes do responsavel pela area. Porém, possivelmente, ndo ha uma
base cientifica ou procedimento para se chegar a tais informacdes, podendo permanecer 0s gaps e as
necessidades de treinamento além disso, 0s impactos restritivos dos tradicionais programas de
treinamento implicam em um baixo retorno de investimento para a empresa e para o individuos.

O desenvolvimento de treinamentos com foco em competéncias representam economia de
recursos, pois o que foi investido tende a dar retorno a empresa. J& que o principal objetivo de um
sistema de educacdo corporativa deve ser o desenvolvimento de competéncias criticas, torna-se
evidente a necessidade de desenvolver programas educacionais baseados em um diagndstico destas
competéncias. Esta € a primeira etapa de um sistema de educacdo corporativa bem sucedido.

O processo de aprendizagem deve ser compreendido como um processo continuo, ocorrendo a

partir da interacao do individuo com estimulos do meio em que vive e foi buscando atingir este objetivo
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que a Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE) implementou como
metodologia do ensino corporativo o0 modelo de Trilhas de Aprendizagem.

A implementacdo do modelo de trilhas de aprendizagem foi uma alternativa para atender ao
objetivo de possuir um programa de treinamento continuo, baseado nas competéncias mapeadas para
0S cargos e nas competéncias organizacionais, suas diretrizes e planejamento estratégico.

Este artigo tem como objetivo apresentar o modelo de Trilhas de Aprendizagem da Sociedade
Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein (SBIBAE).

2 DESENVOLVIMENTO

A importancia do treinamento para a manutencdo e desenvolvimento das organizacdes é
consensual principalmente quando integrado com outras préaticas, além de responder as necessidades
de desenvolvimento das pessoas e das organizagdes, produzindo satisfacdo profissional e elevados
padrdes de desempenho.

A implantacéo das trilhas de aprendizagem favorece capacitacdes mais efetivas voltadas para
as competéncias mapeadas, estimulando o profissional para participar da acdo, ou seja, sentir a
necessidade de aprender e enxergar valor nisso, adotando uma agdo educacional que precisa ser no
momento certo e na sequéncia certa favorecendo a eficiéncia: tempo dedicado ao aprendizado € auto
gerenciado; Eficacia: atingir os objetivos de aprendizagem propostos e efetividade: atingir os resultados
dos indicadores com entrega efetiva do que a organizagéo precisa.

Para a construcao das trilhas de aprendizagem na SBIBAE, foram utilizadas as competéncias
mapeadas para 0s cargos além das competéncias organizacionais da SBIBAE e suas diretrizes. O
planejamento estratégico foram utilizados como eixos de sustentacdo para essa construcdo. (Vide

Figura 1)
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Figura 1: Ciclo de competéncia Einstein, Fonte: Intranet da Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein
Ciclo de Competéncias
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Ainda que a descrigdo das competéncias tenha sido utilizada como referéncia, as Trilhas de
Aprendizagem extrapolam os limites dos espa¢os ocupacionais, pois remetem a ideia de liberdade, de
autonomia para construir seu proprio caminho, e sdo voltadas para o desempenho de papéis mais
amplos. Ao contrario das grades de treinamento, as Trilhas contemplam outras formas de
aprendizagem, além dos ja tradicionais cursos presenciais, associando a diversidade de recursos aos
estilos de aprendizagem dos diferentes publicos. (SEBRAE, 2014)

Atualmente, sabe-se que a aprendizagem deve ser compreendida como um processo continuo.
Ela se da a partir da interacdo do individuo com estimulos do meio em que vive, sendo assim, o foco
da Educacdo Corporativa passa a ser outro: ao invés cursos e programas, o objetivo é entregar
profissionais que apresentem o desempenho esperado pela empresa, para isto, € preciso proporcionar
experiéncias completas de aprendizagem de acordo com a competéncia mapeada.

Dentro desse contexto as trilhas de aprendizagem da SBIBAE foram construidas para
possibilitar aprendizagem continua, com foco nas necessidades de desenvolvimento da propria
instituicdo, que diferencia das grades de treinamento, que sdo um conjunto de cursos obrigatorios. As
Trilhas de Aprendizagem representam, portanto, uma responsabilidade compartilnada entre a
instituicdo e o colaborador, cada um assumindo sua responsabilidade sobre o processo de
desenvolvimento de competéncias (FREITAS, 2002).

Na construcdo desse processo, foram mobilizados especialistas nos temas, que elaboraram o
conteldo do treinamento, além de analistas de treinamento e da equipe do ensino a distancia que

tiveram o papel garantir a melhor informacéo dentro do universo da tematica que seria trabalhada, todas
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as formas de aprendizagem e oportunidades que pudessem ser colocadas a disposicao da aprendizagem
organizacional.

Na SBIBAE as trilhas de aprendizagem foram implantadas no ano de 2015 com a seguinte
segmentacéo (vide figura 2):

Figura 2: Trilhas de Aprendizagem SBIBAE
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e Trilha Institucional: construida com base na missao, viséo e valores e principios da instituicao.

Destinada para todos os colaboradores.

e Trilha Profissional: construcdo a partir dos norteadores: Balance Score Card (BSC) da

instituicdo indicadores institucionais, Qualidade e seguranca, legislacdo e acreditacdes e
competéncias mapeadas de acordo com cargo e fungéo.

e Trilha Setorial: construida com base nas competéncias de cargo e funcdo de areas estratégicas
da instituicdo e setor de atuacao.

e Trilha Individual: elaborada com base na identificacdo de lacunas de conhecimento

identificadas pelo proprio colaborador e/ou nas avaliagdes por competéncias.

As Trilhas de Aprendizagem sdo subdivididas de acordo com a categoria profissional (visto que
as competéncias diferem entre si) e com um enfoque diferenciado para os novos colaboradores, pois se
entende que estes precisam fazer uma imersdo a cultura, diretrizes e politicas organizacionais, para

nivelamento do conhecimento.
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A construgdo das trilhas na SBIBAE foi definida seguindo um modelo de:

v' Construgdo baseada em competéncias e indicadores;

v' Desenvolvimento integral e continuo para o desempenho de papéis ocupacionais mais amplos;
v' Priorizacdo — sendo definido o que é essencial para o profissional;

v Metodologia inovadora e estratégias hibridas;

v" Gerenciamento do tempo

v Caminho para capacita¢cdes mais efetivas e organizacGes mais produtivas.

As trilhas ampliam a capacidade de aprendizagem e desenvolvimento de forma continua, com
a capacidade de se reinventar e se adaptar a um ambiente em constante processo de mudanca, bem
como a mobilizacdo para contribuicdo e agregacdo de valor, para isto, sdo usadas variadas estratégias

educacionais. (Figura 4)

Figura 4: Estratégias educacionais Trilhas de Aprendizagem SBIBAE

O conteldo das trilhas de aprendizagem é renovado anualmente ou a cada circunstancia, para
responder a necessidade da instituicdo. Ao termino de um ciclo anual o ensino corporativo analisa 0s
resultados obtidos, para planejamento do novo ciclo, estabelecimento de plano de ac¢do junto aos
gestores com foco na gestdo do conhecimento e analise dos indicadores institucionais.

O processo de aprendizagem por meio das trilhas pode ser categorizada em momentos, 0
primeiro é incentivar o profissional a ser protagonista no seu processo de aprendizagem, gerando a

flexibilidade nas solucbes de aprendizagem, o segundo é gerar a experiéncia completa de
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aprendizagem, considerando que o0s participantes possam efetivamente apreender as novas
competéncias requeridas, e por fim, a diversidade de estimulos, a fim de que os objetivos de
aprendizagem e desempenho sejam alcangados.

Kirkpartick (2011) desenvolveu um modelo de avaliagdo muito popular que tem sido usado
pela comunidade de treinamento. O foco esta na medicdo de quatro tipos de resultados que deve resultar
de um programa de treinamento altamente eficaz. O modelo de Kirkpatrick (2011) inclui quatro niveis
ou etapas de avaliacédo de resultados:

Nivel 1 — Reacdo: Aqui o objetivo é medir as reacBes dos participantes para 0 programa de

treinamento. Kirkpatrick descreve este nivel como a medida de satisfacdo do cliente.
Nivel 2 — Aprendizagem: Aqui 0 objetivo é determinar o que 0s participantes aprenderam no

programa de treinamento durante o evento de treinamento.

Nivel 3 — Comportamento: Aqui 0 objetivo & descobrir se os participantes do programa de

treinamento mudaram seu comportamento, como resultado de terem assistido e participado no
programa de treinamento.

Nivel 4 — Resultados: Aqui 0 objetivo é descobrir se 0o programa de treinamento levou a

resultados finais.

Com o objetivo de avaliar o resultado dos treinamentos ofertados nas trilhas e o seu impacto
para os profissionais e para a instituicdo, faz-se necessario 0 acompanhamento de alguns indicadores,

como.

o Satisfacdo, que é medida através do NPS (nimero de promotores — numero de detratores
/ nimero total de respondentes da avaliacao de reacdo * 100);

o Adesdo (numero de pessoas que concluiram 100% da trilha/ nimero de elegiveis a
aquela trilha x100);

o) Desempenho do colaborador (Aprovagédo ou reprovacgdo na avaliagdo de aprendizagem).

Além de acompanhar os indicadores acima deve-se acompanhar as feedback dos gestores e dos
colaboradores, avaliacdes de desempenho dos colaboradores, indicadores da instituicdo e a ocorréncia
de eventos adversos levando em consideracdo a sua frequéncia e relevancia, entendendo como
relevancia a gravidade do desfecho do evento. Tudo isso € levado em consideracdo para a priorizacao

e selecdo dos temas que ficardo disponiveis aos colaboradores no decorrer do ano
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3 CONCLUSAO
A trilha institucional foi implementada no ano de 2015, apresentou concluséo conforme

imagem abaixo:

Figura 4: Evolucéo da Conclus&o da Trilha Institucional

.2019
.2018 87% concluséo

84% conclusdo {11329 d )
colaboradores
2017 (9838
90% conclusio colaboradores)
(11258
2016 colaboradores)
89% conclusdo
(10848
colaboradores)
2015
91% conclusdo
(11730

colaboradores)

A trilha profissional de enfermagem, foi instituida em 2016 e teve concluséo conforme

imagem abaixo:

Figura 5: Evolucgdo da Conclusao da Trilha Profissional de Enfermagem

.2019

87% conclusdio

2018 (3622 colaboradores)
83% conclusdo
(3235 colaboradores)

2017

67% conclusdo

(Inicio divisdo Trilha

dividida entre *PI, PA

2016 ERE

Unica Trilha 3057 colaboradores)

Profissional
64%conclusdo
(1900 colaboradares) }
*PI: Pacientes Internados

PA: Pacientesambulatoriais
NC: Novo Colaborador

Dentre as trilha, destaca-se o resultado da avaliacdo de aprendizagem da Trilha Profissional,

onde foi analisada a taxa de aquisicdo de conhecimento, conforme tabela abaixo:
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Tabela 1: Taxa de aquisi¢do de conhecimento Trilha Profissional de Enfermagem 2018

Média
Pré Teste 6,59
Pds Teste 8,37
% Taxa 47%
Pontos 1,72

O NPS da Trilha Profissional de Enfermagem teve a seguinte evolucéo, ficando em 2018 na

zona de exceléncia:

Graéfico 1: Evolugdo do NPS da Trilha Profissional de Enfermagem

&0

2016 2017 2018

Apos a implantacdo do programa de capacitacdo por meio da Trilha Profissional de
Enfermagem pode-se observar uma melhora nos indicadores assistenciais da organizacéo. Abaixo

alguns exemplos:

o Densidade de Incidéncia Infecgdo Trato Urinario associado a SVD: Reducdo de 86%
(taxa de 1,0 em 2016 para 0,14 em 2017)

o Densidade de Incidéncia Infeccdo de Corrente Sanguinea associada a CVC : Reducéo
de 12% % (taxa de 0,50 em 2016 para 0,44 em 2017)

o Taxa de Queda com Dano Grave e Moderado de Pacientes Externos: Reducdo de
45%(taxa de 0,58 em 2016 para 0,32 em 2017)

o Taxa de Lesdo por Pressdo Estagio 2 ou acima adquirida no Hospital: Reducédo de 56%
(taxa de 3,33 em 2016 para 1,49 em 2017)

Entende-se que a melhora destes indicadores é reflexo de diversas aces implementadas na

instituicdo e estdo relacionados a mudanca de comportamento e atitude dos colaboradores sendo
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assim, podemos considerar que capacitagdes e desenvolvimento de habilidades podem ter contribuido
para a melhoria nestes resultados.

Algumas das vantagens obtidas com a implantagdo das trilhas de aprendizagem foram a
sistematizacdo da capacitacdo a partir das competéncias necessarias ao trabalho; estimulo da autonomia
do funcionério; visibilidade das expectativas organizacionais em relacdo a qualificacdo e ao
desempenho profissional; além de apresentar meios alternativos de aprimoramento profissional e
pessoal e permitir aprendizado continuo. Além do acompanhamento do desempenho dos colaboradores
em relacdo aos temas estudados, em que informacdo da sua performance é disponibilizada para o
colaborador e a lideranca imediata

A SBIBAE, como uma instituicdo de salde, que é ambiente de constantes mudancas e a
presenca da tecnologia que evolui de forma exponencial, sendo de fundamental importancia aprimorar
as competéncias profissionais e organizacionais para o acompanhamento destas mudancas, além de
profissionais devidamente capacitados e isso sO acontece a partir do desenvolvimento de seus
colaboradores a partir de estratégias educacionais diversificadas e inovadores e de acompanhamento

continuo, visando atendimento de exceléncia com qualidade se seguranca.
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