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TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA E A MUDANCA

Antes de iniciar o contelido em si, é necessario compreender o que
de fato é a Transferéncia de Tecnologia e os conceitos que a cercam.

TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

A Tecnologia é a aplicagao de um conhecimento cientifico para fins
praticos, logo a Transferéncia de Tecnologia é a passagem de um conhe-
cimento cientifico para fins praticos em um determinado campo de atu-
acao partindo de uma pessoa fisica ou juridica para outra.

De forma geral, o conhecimento cientifico é produzido através de
Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) nas empresas ou em Instituicdes de
Ciéncia e Tecnologia (ICTs), no entanto, em meio a esse contexto surge
um questionamento, como fazer a transferéncia do conhecimento cien-
tifico produzido através de pesquisas para o meio profissional? A respos-
ta é através da Transferéncia de Tecnologia.



PRINCiPIOS PARA UMA EFETIVA TRANSFERENCIA
DETECNOLOGIA

Os processos de Transferéncia de Tecnologia invariavelmente envol-
vem mudangas por parte da pessoa que recebe a tecnologia, estudos
relacionados ao tema identificaram alguns Principios-chave associados
ao sucesso na adogao de mudancas. Os principios apresentados a seguir
devem ser incorporados ao processo para a ado¢do da tecnologia trans-
ferida seja bem-sucedida.

EVIDENTE
RELEVANTE OFOR:“.JNA A linguagem e o processo
: : Os destinatarios devem .
tecnologia transferida dev . devem ser facilmente
S o reconhecer a necessidade ; o
ter aplicagdo prética . ompreendidos pelo publico
dessa tecnologia. alvo

MULTIFACETADO
transferéncia de tecnologi
exigird uma variedade de

atividades e formatos
adaptados aos varios alvos
de mudanga.

CONTINUO
O novo comportamento
deve ser continuamente
reforgado até se tornar
padrdo e entdo é mantido.

___\

CONFIAVEL
O publico-alvo deve ter
confianca

BIDIRECIONAL

Os individuos alvos de
mudanga devem receber
oportunidades para se
comunicar diretamente com:
implementadores de planos.
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OS PASSOS PARA ATRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Agora vamos descrever cada um dos 10 passos sugeridos. Para cada
um deles foram elaboradas algumas questdes para auxiliar na sua exe-
cugao.



1- Qual a questdo ou o problema existente?

O pesquisador ou desenvolvedor da solucdo devera estar atento
ao que acontece a sua volta, seja no campo académico (buscando solu-
¢oes para problemas especificos de sua pesquisa) como no campo social
(buscando solucbes inerentes a um grupo, regido ou meio ambiente). A
partir dessas observacdes poderao ser encontrados questdes / proble-
mas a serem solucionados.

2- Quais dados ou outras informagdes apoiam a existéncia dessa
questao / problema?

Publicacdes cientificas, dados estatisticos de 6érgaos especificos,
relatérios governamentais, pesquisas in loco, entre outros, auxiliam na
comprovagao da existéncia do problema.

3- Quais as praticas atuais na sua organiza¢cdao que podem contribuir
ou manter este problema?

Sua organizacao utiliza alguma ferramenta de gestdo para iden-
tificacdo de problemas ou utiliza algum sistema de gestdo que facilite
a percepcao destes? Uma constante andlise de seus sistemas internos
serd util na identificacdo e tentativa de soluciona-los. Um exemplo de
ferramenta a ser utilizada é o Diagrama de Ishikawa ou Diagrama Espi-

nha-de-peixe ou Diagrama de Causa
e Efeito. Com esta ferramenta é pos-
sivel identificar possiveis causas do
problema e analisa-las uma a uma
até comprovar qual dessas causas
deve ser eliminada.

15



O ideal é que a organizacao tenha uma equipe de trabalho para ao
longo de todas estas etapas. A equipe deve ser formada por pessoas de
varios niveis da organizacdo, assim como de éreas diferentes. A depen-
der do tamanho da organizacao, a equipe podera ser definida a partir
da formacgao de grupos de trabalho. Uma equipe multidisciplinar para a
solucdo de problemas trara diferentes pontos de vista e diferentes pro-
postas de solucbes.

Quem é prejudicado pelo problema? Os membros da equipe sao
de areas diferentes?

A equipe deve analisar quem sofre com o problema. O fato dela ser mul-
tidisciplinar favorece a percep¢éao de outras pessoas sofrerem com o proble-
ma levantado e a partir dai pensar em formas diferentes de elimina-lo.

O que cada um desses grupos pensa sobre o problema? Existe al-
guma necessidade comum de mudanca percebido por cada um dos
grupos? O que eles acham uns dos outros?

Problema identificado, a equipe devera discutir sobre o problema em
si e tentar visualizar possiveis mudancas. As opinides que cada membro
possui sobre o outro pode auxiliar
ou mesmo prejudicar os trabalhos,
dessa forma, deve-se observar tais
opinides ao montar a equipe final.



Quem sao os lideres de opiniao dentro de cada grupo?

Perceber se este membro pode estar manipulando opinides ou per-
suadindo os demais membros do grupo. Neste ponto faz-se o questio-
namento se o pesquisador deveria participar desta equipe.

Quem serdao os membros da sua equipe?

A partir dos questionamentos anteriores tem-se um panorama dos
possiveis participantes da equipe de trabalho. Segundo Rosa e Frega
(2017), os processos de TT requerem profissionais com grande especia-
lizacdo nas mais diversas vertentes do conhecimento, e sdo necessarias
adaptacgoes de linguagem e conhecimento juridico. Portanto, ao definir
os membros, deve-se observar o nivel de formacédo dos profissionais da
equipe, assim como a area de interesse para a formacdo dos mesmos.

De que forma os membros da equipe serdao convidados a participar
dessa iniciativa de mudanca?

Pode-se realizar uma reuniao individual para que se faca o convite
ou mesmo uma reunido com todos os membros definidos. Eimportante
que nesta reunido, a equipe se sinta motivada e se sintam parte da mu-
danca que ird acontecer.

17
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Quem sao os lideres de opiniao dentro de cada grupo?

Perceber se este membro pode estar manipulando opinides ou per-
suadindo os demais membros do grupo. Neste ponto faz-se o questio-
namento se o pesquisador deveria participar desta equipe.

Quem serdao os membros da sua equipe?

A partir dos questionamentos anteriores tem-se um panorama dos
possiveis participantes da equipe de trabalho. Segundo Rosa e Frega
(2017), os processos de TT requerem profissionais com grande especia-
lizacdo nas mais diversas vertentes do conhecimento, e sdo necessarias
adaptacgoes de linguagem e conhecimento juridico. Portanto, ao definir
os membros, deve-se observar o nivel de formacédo dos profissionais da
equipe, assim como a area de interesse para a formagdo dos mesmos.

De que forma os membros da equipe serao convidados a participar
dessa iniciativa de mudanca?

Pode-se realizar uma reunido individual para que se faca o convite
ou mesmo uma reunido com todos os membros definidos. E importante
que nesta reunido, a equipe se sinta motivada e se sintam parte da mu-
danca que ird acontecer.



De que forma os membros irdo se comunicar?

A comunicacdo eficiente da equipe de trabalho é fundamental para
que o planejamento da mudanca ocorra da melhor forma possivel. Para
isso a propria equipe podera sugerir métodos como reunides, memo-
randos ou até mesmo aplicativos e softwares de gestéo.

Como motivar e recompensar os membros da equipe pela participa-
cao?

O reconhecimento pelo trabalho executado é importante para que a
equipe se mantenha motivada, por isso, a organizacao podera criar, por
exemplo, um plano de incentivos e recompensas baseados em metas.

Pessoas de fora da organizacao poderao se envolver na iniciativa de
mudanca?

Esta questao deve ser analisada com cuidado, pois talvez, seja im-
portante a participacado e contribuicdo de agéncias reguladoras, 6rgao
publicos, agéncias financiadoras, etc.
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Apos definir o problema, deve-se definir o resultado esperado com
a acao de mudanca, estabelecendo metas e expectativas realistas e que
possam ser atingidas pela equipe (levando em consideracao a capaci-
dade do capital humano, infraestrutura disponivel, entre outros fatores
determinantes).

O que a pesquisa atual mostra ser um resultado realista para o problema?

A partir da analise realizada no inicio e ao longo desse processo per-
cebe-se quais resultados podem ser atingidos ou nao. Assim, as metas
serao construidas com mais coeréncia.

Como organizacées parecidas lidam com o mesmo problema? Quais abor-
dagens usaram? O que tem sido mais eficaz? Quais os resultados obtidos?

E importante observar o que tem sido produzido / realizado em ou-
tras organizagdes em relacao ao mesmo problema ou semelhantes. Isso
pode trazer novas percep¢oes e diferentes formas de solucionar o pro-
blema existente.

O que os membros da equipe acreditam ser um resultado realista
para o problema?

Os membros da equipe, desde o inicio do processo vém trabalhando na
discussao das possiveis solu¢des do problema, conhecendo suas possibili-
dades de executa-las. Por esse motivo, a construcao e definicdo da solucao
deve ser realizada junto a equipe.

Refletindo sobre esta informacao, o que sera o resultado desejado?



Em virtude do crescimento, da necessidade de inovar seus processos
administrativos e otimizar sua gestdo, em 2009 a UFS assinou o ter-
mo de cooperacao de transferéncia de tecnologia com a Universidade
Federal do Rio Grande do Norte (UFRN) para o repasse do Sistema In-
tegrado que contempla a drea Académica, Administrativa e de Pessoas
(SIGAA, SIPAC, SIGRH). A cooperacao estabelece autonomia por parte da
UFS, no que diz respeito as adaptacdes e melhorias necessarias no SIG
na busca da exceléncia da gestao e dos servicos prestados a sociedade.

A implantac¢ao do SIG na UFS foi iniciada em 2012 de forma gradativa
os moédulos foram sendo implantados passando por um exaustivo proces-
so composto por varias atividades, como: migracdo de dados, adaptagao
de regras, codificacdo, testes e treinamentos. Mas em virtude das mudan-
cas constantes de normas, leis e processos de trabalhos os médulos do SIG
estdo constantemente em projetos de manutencao evolutiva. O publico
que interage com o SIG nos seus diversos moédulos e portais é composto
pelos perfis: discentes, docentes, técnicos e comunidade externa.

A equipe de Tecnologia da Informacao da UFS juntamente com os
gestores da UFS fizeram essa escolha sem o conhecimento dos 3 passos
sugeridos pelo livro, desta forma nao houve uma sistematizacao das ati-
vidades. Desta forma pode-se resumir o como ocorreu desenvolvimento
das etapas:

« Identificar o problema: era perceptivel (senso comum) a neces-
sidade de um sistema integrado que tivesse uma maior cobertu-
ra dos processos da organizac¢ao, pois até entdo existiam muitos
sistemas que ndo conversavam entre si;

« Organizar a equipe: ndo houve equipe para lidar com o proble-
ma e sim a composicdo para trabalhar na solucao, isto é, na im-
plantacao do sistema;

« identificar o resultado desejado: o resultado pretendido eraim-
plantar um sistema e usufruir de seus beneficios.

+ Conclusao: o desconhecimento dos passos sugeridos pelo livro
trouxe alguns riscos para a negociacao, agora ja superados, mas
convém utiliza-los!
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Qual é a estrutura organizacional existente e o tamanho de sua orga-
nizacao?

Auxiliara na definicdo de como a equipe serd formada: nimero de
pessoas, ‘areas de trabalho, etc.
Qual é a missao da organizacao?

Uma missdo bem definida fara com que as metas a serem atingi-

das estejam de acordo com o que a organizac¢ao planeja para seu futuro.

Que tipo de ambiente de trabalho é? (Tratamento médico, abuso de
substancias, saude mental, clinica independente)?

Quais sao os suportes organizacionais para implementar a mudanca?

Necessidade de melhores resultados, lideres de opinido identifi-
cados, financiamento disponivel, entre outros.

Qual é o nivel de educacao e experiéncia das pessoas envolvidas?
Qual a composicao cultural dos funcionarios e/ou clientes?

Quais sao algumas das barreiras organizacionais para mudar?



Identificar e enumerar possiveis barreiras que possam impedir a
execucao do planejado e a tracar planos alternativos. As barreiras po-
dem ser a estrutura fisica, estrutura organizacional, politicas internas e
externas, possibilidades de financiamento, entre outros.

Quais sao os suportes organizacionais para implementar a mudanca?
Desejo forte para obtencao de resultados melhores, lideres de
opiniao identificados, financiamento disponivel, entre outros.
De onde sao provenientes os recursos que irao dar suporte para a ini-
ciativa de mudanca?
Financiamento, apoio da comunidade, apoio interno de conse-

lheiros e clientes.

O que a adogao dessas mudancas ira significar para a organizacao?
Quais serao os beneficios para administradores, supervisores, conse-
lheiros, etc?

O que ja acontece que podera servir de base para essa mudanca de-
sejada?

23
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1. Quem serd atingido com a mudanca?
2. Existem incentivos para mudar?
3. Quais sdo as barreiras a mudanca?

Nao ter consciéncia do problema e os procedimentos e politicas
da organizacao sdo exemplos de possiveis barreiras.
1. Em que fase da mudanca esta o publico alvo?

Identificar em que fase estao as pessoas, que serao atingidas pela
mudanca, auxiliard na melhor percepcdo do problema e das acoes que
deverao der tomadas.

2. Como as praticas dos envolvidos serao afetadas pela mudanca?

A mudanca planejada possivelmente ird causar mudancas das
praticas e nas rotinas diarias dos envolvidos. Se possivel, mensurar que

alteracdes poderdo ocorrer.

3. E possivel identificar os lideres de opinido dentro dos grupos do
publico alvo?

4. Que apoio adicional o publico-alvo necessitara para mudar?

Exemplo: treinamento, mudancas de politicas, apoio financeiro,
adicional de pessoas, entre outros.



1- Que abordagem a pesquisa indica ser eficaz no tratamento do
problema?

Mais uma vez realizar uma revisao de literatura em periédicos, na
Web, com fontes governamentais, etc.
2- Como colegas de outras organizacoes abordaram problemas se-

melhantes? O que foi mais eficaz? Quais abordagens usaram?

3- 0 que os membros da equipe acham que é uma abordagem apro-
priada para alcancar o resultado desejado?

4- Refletindo sobre as informacgoes obtidas, qual é a abordagem de-
sejada que vocés identificaram?

5- Quais os seus motivos para selecionar essa abordagem recomen-
dada?

25
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O planejamento faz parte das fun¢des administrativas (planejar, or-
ganizar, direcionar e controlar).

Pode-se dizer que o planejamento é executado no presente e seu
resultado é focado no futuro.

Ato ou efeito de gerir, administrar.

Para tanto, é através da uma gestao que se desenvolve uma diversida-
de de diligéncias que levardo, ao cumprimento do objetivo tracado, de um
negdcio ou até mesmo de um simples desejo tdo sumamente esperado.

PLANEJAMENTO X GESTAO

O Planejamento Estratégico é um processo gerencial que diz respeito
a formulacao de objetivos para a selecao de programas de acéo e para
sua execucao, levando em conta as condicdes internas e externas a em-
presa e sua evolucao esperada.

Ja a Gestao Estratégica é uma forma
de acrescentar novos elementos de refle-
Xdo e acdo sistematica e continuada, a fim
de avaliar a situacgao, elaborar projetos de
mudancas estratégicas e acompanhar e
gerenciar os passos de implementacao.



Este capitulo fornece 0 mecanismo para avaliar a organizagao e os
publicos-alvo envolvidos na iniciativa de mudanca. Passos 4 e 5dao ain-
formacdo que é fundamental para o planejamento posterior, desenvol-
vimento e implementacgéo. As informacdes obtidas ao concluir as etapas
4 e 5 ajudam a determinar se o seu plano esta em conformidade com a
tecnologia eficaz. Dirigindo varios niveis da sua organizacao que niveis
do sistema que vocé tera como alvo para a mudanca.

Estratégias e atividades escolhidas para o seu plano de implementa-
¢ao dependerao do foco, segmento ou nivel da organizacao:

«  Programa/ nivel organizacional ;
+  Praticante / nivel clinico;

+  Nivel cliente / paciente;

«  Barreiras a mudanca.

Como em todos os campos profissionais, existem barreiras a mudan-
¢a em cada nivel. Ao avaliar cada nivel, é importante perceber que mes-
mo se todos os principios de transferéncia efetiva de tecnologia forem
levados em conta, barreiras ainda podem surgir.

29
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Eles sdo reais e nao podem ser ignorados.

Devemos estar preparados para implementar estratégias bem pensadas
e realistas para aborda-los.

Cada barreira oferece uma oportunidade para mudanca.

»  Estrutura do sistema;

»  Tomadores de decisao;

+ A comunidade de pesquisa;
+  Funcionarios;

+  Apopulacéo de clientes;

«  Formadores de opiniao;

Formadores de opiniao

Preparar para lidar com as barreiras que afetam as iniciativas de mu-
danca;

As crencas de uma pessoa sobre um conceito de mudanca antes de
um esforco de transferéncia de tecnologia influenciardo a taxa na qual
elas adotam a mudanga.

Etapas de mudanca

Pré-contemplacdo - pessoas e organizacdes nao estao pensando
sobre a mudanca. Eles pensam: “tudo esta funcionando como deveria.’

Contemplacao - pessoas e organizacdes estao pensando sobre a mu-
danca, mas muitas vezes tém pensamentos ou sentimentos ambivalentes



Preparacao - pessoas e organizacdes estao se preparando para fazer
uma mudanca, mas eles ainda nao estao prontos para agir.

Acao - pessoas e organizagdes estao mudando ativamente.

Manutencao - as pessoas e organizacoes ja fizeram uma mudanca e
estao trabalhando para manter o novo comportamento.

Avaliar a organizacdo ou agéncia

1. Qual é a estrutura organizacional existente e o tamanho de sua
agéncia?;

Auxiliara na definicdo de como a equipe sera formada: nimero de
pessoas, “areas de trabalho, etc.

2. Qual é a missao da organizacao?;

Uma missdao bem definida fard com que as metas a serem atingidas
estejam de acordo com o que a organizac¢ao planeja para seu futuro.

3. Que tipo de ambiente de trabalho é (tratamento médico, abuso de
substancias, saide mental, clinica independente)?;

5. Qual é o nivel de educacao e experiéncia das pessoas envolvidas?;
6. Qual é a composicao cultural dos funcionarios e / ou clientes?;

7.Quais sao algumas das barreiras organizacionais para mudar (finan-
ciamento, estrutura fisica, estrutura organizacional, politicas)?;
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Identificar e enumerar possiveis barreiras que possam impedir a exe-
cucao do planejado e a tracar planos alternativos. As barreiras podem
ser a estrutura fisica, estrutura organizacional, politicas internas e exter-
nas, possibilidades de financiamento, entre outros.

8. Quais sao os suportes organizacionais para implementar a mudan-
ca (desejo forte para melhores resultados, lideres de opiniao identifi-
cados, financiamento disponivel)?

Desejo forte para obtencao de resultados melhores, lideres de opi-
nido identificados, financiamento disponivel, entre outros.

9. Onde os recursos sao provenientes de fornecer suporte para a ini-
ciativa de mudanca (financiamento, apoio da comunidade, o apoio
interno de conselheiros e clientes)?;

Financiamento, apoio da comunidade, apoio interno de conselheiros
e clientes.

10. Qual sera a adocao dessa mudanca em todos os niveis da organi-
zacao? Quais sdao os beneficios para os administradores, supervisores
e conselheiros?

11. Que as coisas ja estao acontecendo que possam estabelecer as ba-
ses para a mudanca desejada?



1. Quem serd orientada para a mudanca desejada (administradores,
supervisores, conselheiros, clientes)?

Conselheiro

2. Existem incentivos para mudar?

Reconhecimento de funcionarios que participam da iniciativa de mu-
danca.

3. Quais sao as barreiras a mudanca?

Nao ter consciéncia do problema e os procedimentos e politicas da
organizacao sao exemplos de possiveis barreiras.

Nao ter consciéncia do problema.
Politicas e procedimentos da agéncia.

4. Em que fase de mudanca esta o publico-alvo?

Identificar em que fase estdao as pessoas, que serdo atingidas pela
mudanca, auxiliard na melhor percepcdo do problema e das acdes que
deverao der tomadas.
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DISCUSSAO DO PROBLEMA

5. Como é que a(s) pratica(s) dos envolvidos afeta(m) a mudanca?

A mudanca planejada possivelmente ira causar mudancas das prati-
cas e nas rotinas didrias dos envolvidos. Se possivel, mensurar que alte-
racdes poderdo ocorrer.

A rotina diaria e o trabalho sera afetado pelas politicas

6. Podemos identificar os lideres de opiniao dentro de cada um desses
grupos-alvo?
No momento da organizacao das equipes

7. Que tipo de apoio adicional ao(s) publico(s) alvo(s) é preciso para
trazer a mudanca?

Exemplo: treinamento, mudancas de politicas, apoio financeiro, adi-
cional de pessoas, entre outros.
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TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA (TT)

Importancia da transferéncia de tecnologia

Nos paises em desenvolvimento, a transferéncia de tecnologia (TT) teve
inicio com a aquisicao e a aplicacao de tecnologia para acelerar o desenvol-
vimento econdmico. Assim, no ambito macroecondmico, observou-se um
elevado fluxo de importacdo de tecnologia dos paises desenvolvidos pelos
paises emergentes, em especial na década de 60, com o objetivo de dar su-
porte ao processo de industrializacao (DIAS e PORTO, 2013).

Particularmente no brasil, a TT ganhou espaco na agenda politica a
partir da promulgacdo da lei de inovacao (lei n. 10.973, 2004), que de-
termina que qualquer instituicao cientifica e tecnolégica (ICT) tenha seu
préprio nucleo de inovagao tecnolégica (NIT), ou em associacao com
outra ICT. Como resultado, uma das atribuicdes que lhes sao conferidas
é a administracdo das atividades de TT das instituicdes que representam.

A Lei de Inovacao foi um passo importante ao estabelecer um con-
junto de incentivos para fortalecer a interacdo entre empresas e ICT, e
reconhece que a presenca do inventor é fundamental no processo de
TT, especialmente nos paises em desenvolvimento, onde a capacidade
de absorc¢do de tecnologia pelas empresas é fraca (DIAS e PORTO, 2013).

A institucionalizacao dos NIT é fornecer subsidios para auxiliar os
gestores a planejar melhor o funcionamento das instituicdes e, conse-
quentemente, fortalecer o fluxo de TT para o mercado.

FATORES DE SUCESSO

Fonte: Adaptado de (DIAS; PORTO, 2013)



1. Que abordagem a pesquisa indica ser eficaz no tratamento do pro-
blema?

Mais uma vez, realizar uma revisao de literatura em revistas, na web,

com fontes governamentais, etc.

2. Como os colegas de outras organiza¢des abordaram problemas se-
melhantes? O que foi mais eficaz? Quais abordagens eles usaram?

3. O que os membros da equipe acham que é uma abordagem apro-
priada para alcancar o resultado desejado?

4. Refletindo sobre as informacgdes obtidas, qual é a abordagem dese-
jada que vocé identificou?

5. Quais sdo os seus motivos para selecionar essa abordagem reco-
mendada?

37



38

1. Com base nos estagios de mudanca, que estratégias e atividades
vocé acha que funcionarao melhor para cada nivel organizacional que
vocé pretende abordar?

2. Qual é o cronograma da sua iniciativa de mudanca?

3. Quais sao os recursos necessarios para implementar essas estraté-
gias e atividades (por exemplo, financiamento para treinamento, tem-
po da equipe, papel e impressao)?

4. Quem sera responsavel pela implementacao das estratégias e ativi-
dades especificas?

5.Como a logistica sera tratada (por exemplo, memorandos, coleta de
dados de referéncia, treinamento de agendamento)?

6. Como vocé coletard, analisara e reportara os dados da linha de
base? Vocé vai usar uma avaliacao? Vocé tem um computador? Quais
recursos estao disponiveis para este processo?

7. Como vocé incluira aqueles afetados pela mudanca no processo de
mudanca? (Convide os conselheiros a planejar sessoes, solicite opini-
Oes de clientes, peca contribuicées de parceiros comunitarios, mem-
bros do conselho, membros da familia)?

8. Que provas serao apresentadas ao publico-alvo para apoiar a mu-
danca desejada?



9. Como os pros e contras da adocao da abordagem recomendada -
percebida e real - serao apresentados (para clientes, profissionais e
administradores)?

10. Quais atividades serao empregadas para manter a iniciativa de
transferéncia de tecnologia (reunides trimestrais de progresso, rela-
térios mensais sobre o progresso em direcao aos resultados)?

11. Que recursos sao necessarios para implementar e manter esta ini-
ciativa?
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PASSOS 8, 9 E 10: IMPLEMENTACAO E AVALIACAO DO PLANO
DE MUDANCA.

Passo 8: implementacao e manutencao dos planos de acao

7SN\

{o¥

\




1 - diagnéstico

Passo 1: identificacdo do problema.

Passo 2: organizacdo da equipe para resolver o problema.
Passo 3: identificacao do resultado desejado.

Passo 4: avaliacao da organizacdo ou agéncia.

Passo 5: avaliacao do (s) publico (s) especifico (s).

Passo 6: identificacdo da abordagem com maior probabilidade de alcan-
car o resultado desejado

Passo 8: implementacdo e manutencao dos planos de acao

2 - planejamento

Passo 7: planejamento dos planos de agao e manutencao para a sua ini-
ciativa de mudanca.

3 - implementacao/execucao.
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4 - avaliacdo

Passo 9: avaliacao do progresso do plano de mudanca.

5 — controle

Passo 10: revisdo e manutencao dos planos de acdo com base nos resul-
tados da avaliacao.

Etapa 9 — avalie o progresso do plano de mudanca

Quando vocé comeca a implementar o plano de mudanca, qual é o fee-
dback inicial de seu publico-alvo? Qual é a reacdo aos materiais impres-
sos, treinamento

Do cliente, equipe ou publico-alvo, quais ajustes precisam ser feito para
o seu plano?

Os objetivos do plano de mudanca foram cumpridos? Qual é o impacto
do seu esfor¢o?

Como vocé compartilhard os resultados da sua iniciativa de mudanca
com a equipe da linha de frente, supervisores, administradores, a comu-
nidade de pesquisa?

Como vocé celebrara sucessos/ resultados e apoiard um feedback con-
tinuo?



Etapa 10 - revise seus planos de acdo e manutenc¢do com base nos resul-
tados da avaliacao

Como vocé incorporara o feedback da avaliacdo em seus planos?

Como vocé abordard a resisténcia a iniciativa de mudanca?
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Ana Eleonora Paixdo - http://lattes.cnpq.br/0320385790880256

Antonio Martins Oliveira Junior - http://lattes.cnpq.br/6812943821298890
Augusto César Vieira dos Santos - http://lattes.Cnpq.Br/9513886521973960
DimitriusPablo SabinoLimadeMiranda-http://lattes.cnpg.br/6610916706972615
Estelamaris da Costa Pina - http://lattes.cnpq.br/2422046178674331
Gabriel Francisco da Silva - http://lattes.cnpg.br/0673627615524075

Ilka Maria Escaliante Bianchini - http://lattes.cnpqg.br/5443415317135554
IracemaMachadode AragaoGomes-http://lattes.cnpg.br/8361766779633132
Janaina Galdino de Barros - http://lattes.cnpq.br/4458964595349160

Jania Reis Batista - http://lattes.cnpq.br/7703663857873907 (in memorian)
Jonas Pedro Fabris - http://lattes.cnpq.br/1744258408524503

Juliana Krieger de Oliveira - http://lattes.cnpq.br/6548434515643150

Katia Viana de Souza - http://lattes.cnpq.br/3519867921170809

Laudicéia Normando de Souza - http://lattes.cnpq.br/6164796362055138
Lidria Nunes da Silva - http://lattes.cnpq.br/5938755875411138

Marcio Nannini da Silva Floréncio - http://lattes.cnpq.br/4511222802671397
Marcia Brito Nery Alves - http://lattes.cnpq.br/4082092800758382
MarioJorgeCamposdosSantos-CV:http://lattes.cnpq.br/5451087590848842
Ramon Santos Carvalho - http://lattes.cnpq.br/4161454445947006

Renata Silva Mann - http://lattes.cnpq.br/5570543667939997

Robelius De Bortoli - http://lattes.cnpq.br/3009425852002651

Rodrigo Rocha P. Lima - http://lattes.cnpq.br/6940824917144173

Rosa Elaine A. Santos - http://lattes.cnpq.br/0545646702313116

Suzana Leitdo Russo - http://lattes.cnpq.br/8056542335438905

Silvia Manoela S. de Jesus - http://lattes.cnpqg.br/5781099018176442
Washington Sales do Monte - http://lattes.cnpq.br/6357396642284845
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