
 

 

Universidade de Brasília 

Faculdade de Economia, Administração, Contabilidade e Gestão de Políticas Públicas - FACE 

Programa de Pós-Graduação Profissional em Administração Pública - PGAP 

Mestrado Profissional em Administração Pública – MPA 

 

 

 

 

 

 

SEGURANÇA PSICOLÓGICA EM EQUIPES REMOTAS DA RECEITA FEDERAL:  

o impacto do estilo de liderança e do clima organizacional para uma organização sem medo 

 

 

 

 

 

Maria Caroline Meyer Goulart 

 

 

 

 

 

 

 

Brasília, DF 

2024 



 

1 

 

SEGURANÇA PSICOLÓGICA EM EQUIPES REMOTAS DA RECEITA FEDERAL: 

o impacto do estilo de liderança e do clima organizacional para uma organização sem medo 

 

 

 

 

Maria Caroline Meyer Goulart 

 

 

Dissertação apresentada ao Curso de Mestrado 

Profissional em Administração Pública da 

Faculdade de Economia, Administração, 

Contabilidade e Gestão de Políticas Públicas, 

como requisito para obtenção do título de 

Mestre em Administração Pública. 

 

Orientador: Franscisco Antônio Coelho Júnior 

 

 

 

 

 

 

 

Brasília, DF 

2024  



 

2 

 

Maria Caroline Meyer Goulart 

 

 

SEGURANÇA PSICOLÓGICA EM EQUIPES REMOTAS DA RECEITA FEDERAL: 

o impacto do estilo de liderança e do clima organizacional para uma organização sem medo 

 

 

Dissertação apresentada ao Curso de Mestrado 

Profissional em Administração Pública da 

Faculdade de Economia, Administração, 

Contabilidade e Gestão de Políticas Públicas, 

como requisito para obtenção do título de 

Mestre em Administração Pública. 

 

 

Data da defesa: 28/11/2024 

Comissão Examinadora: 

 

 

Professor Doutor Francisco Antônio Coelho Júnior 

Orientador MPA/UnB 

 

 

Professor Doutor Sérgio Eduardo Silva de Oliveira 

Examinador Interno PPGPsiCC/UnB 

 

 

Professora Doutora Camila Carvalho Ramos 

Examinadora Externa UFPA 

 

 

Professor Doutor Diego Mota Vieira 

Examinador Suplente PPGA/UnB  



 

3 

 

1 INTRODUÇÃO .................................................................................................................. 05 

1.1 Modalidade Curso de Formação Profissional .................................................................... 05 

1.1.2 Modalidade Material Didático ........................................................................................ 06 

2 PRODUTO TÉCNICO TECNOLÓGICO ....................................................................... 09 

2.1 Contextualização .............................................................................................................. 09 

2.1.1 Referência ....................................................................................................................... 11 

2.1.2 Relevância ...................................................................................................................... 12 

2.2 Curso de Formação Profissional e Material Didático .................................................. 13 

2.2.1 Contextualização na administração pública federal e na RFB ...................................... 13 

2.2.2 Critérios de relevância dos produtos técnico-tecnológicos (CAPES, 2019) .................. 16 

2.2.3 Base teórica .................................................................................................................... 17 

2.2.4 Descrição e desenvolvimento dos Produtos técnico-tecnológicos ................................. 17 

2.2.5 Desenvolvimento ............................................................................................................. 21 

2.2.5.1 Curso de formação Profissional....................................................................................21 

2.2.5.2 Material Didático..........................................................................................................25 

REFERÊNCIAS .................................................................................................................... 27 

 

 

 

 

 

  

 



 

5 

 

1 INTRODUÇÃO 

Neste capítulo apresenta-se a proposição de dois produtos técnico-tecnológicos para a 

RFB, com a finalidade de privilegiar, ao mesmo tempo, o rigor de uma produção científica e a 

possibilidade de aplicação do conhecimento produzido no contexto prático da instituição. Insta 

pontuar que a construção dos produtos técnico-tecnológicos foi realizada com base nos 

resultados da pesquisa quali-quanti presente neste estudo e com base nos documentos 

institucionais da RFB acerca da Educação e Capacitação Corporativa e com base no 

Diagnóstico de Competência institucional realizado no ciclo de 2024. 

A produção técnica e tecnológica baseia-se na Portaria CAPES 171, de 2019, que elenca 

os produtos técnico-tecnológicos a serem desenvolvidos em Programas de Pós-graduação 

profissional brasileira. A definição dos produtos técnico-tecnológicos, assim como a 

metodologia de avaliação, foi desenvolvida pelo Grupo de Trabalho (GT) de Produção Técnica, 

levando em conta todas as áreas de avaliação do Sistema Nacional de Pós-Graduação (SNPG). 

Assim, de acordo com as definições do GT, produto pode ser compreendido como o resultado 

palpável de uma atividade docente ou discente, que pode ser realizado de forma individual ou 

em grupo, atendendo aos seguintes critérios: aderência, impacto, aplicabilidade, inovação e 

complexidade (Capes, 2019). 

A elaboração dos produtos técnico-tecnológicos objetiva auxiliar na promoção de um 

ambiente de trabalho com segurança psicológica, a partir da educação corporativa voltada para 

gestores de equipe virtual. Justifica-se pela intenção de contribuir para melhores práticas de 

gestão voltadas ao bem-estar dos trabalhadores que, em contrapartida, podem entregar melhores 

resultados à sociedade. Também visa fornecer dados que apoiem a formulação de ações para 

que haja segurança psicológica no trabalho (Edmondson, 2020), além de contribuir para estudos 

futuros na área de produção técnico-tecnológica. Assim, especifica-se, em um breve resumo 

nas subseções 1.4.1 e 1.4.2, os produtos técnico-tecnológicos delineados. 

 

1.1 Modalidade Curso de Formação Profissional 

O primeiro produto técnico-tecnológico apresentado neste trabalho é em formato de 

Curso de Formação Profissional para Gestores da RFB, cuja temática é “segurança psicológica 

em equipes virtuais”, para compor o acervo de cursos de educação corporativa na instituição. 

Quanto aos objetivos específicos, pretende-se aproximar o aprendiz gestor da realidade laboral 

e facilitar a assimilação de conhecimento de forma mais efetiva (Castoldi & Polinarski, 2009) 
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e fomentar o desenvolvimento de capacidades socioemocionais para lidar com relacionamentos 

interpessoais no contexto de equipes.  

Isto posto, o produto visa oferecer uma base empírica sobre a dimensão liderança para 

clima organizacional, sobre segurança psicológica e também acerca da importância de 

lideranças aptas para conduzir relacionamentos interpessoais em equipes virtuais, contribuindo 

assim para a práticas de gestão de pessoas em ambientes digitais. Além disso, a proposta de um 

produto técnico-tecnológico sobre segurança psicológica poderá servir como referência para 

futuros estudos no campo da educação corporativa e, para a sociedade brasileira que necessita 

do serviço público. A proposta do curso de formação profissional para gestores promoverá uma 

aplicação prática de conceitos teóricos, capacitando gestores para criarem ambientes de trabalho 

mais saudáveis em termos biopsicossociais, o que impacta na entrega de melhores serviços à 

sociedade. 

 

1.1.2 Modalidade Material Didático  

O outro produto técnico-tecnológico é em formato de um material didático, na 

configuração de e-book, acerca de segurança psicológica em equipes virtuais. Em relação ao 

público-alvo, o material didático será destinado tanto a gestores, quanto a servidores que não 

ocupam cargo de gestão, uma vez que as funções exercidas são cíclicas e mutáveis com o tempo, 

sendo interessante que todo servidor e colaborador esteja preparado para lidar com a temática 

da segurança psicológica no trabalho. O material didático foi elaborado em conformidade com 

as normas da RFB. A Figura 1 apresenta os produtos técnico-tecnológicos desenvolvidos em 

capítulo posterior. 
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Figura 1  

Produtos técnicos-tecnológicos 

Curso de Formação Profissional Material Didático 

● Tema: Gestão Humanizada em Tempos 

Digitais: Práticas de Segurança Psicológica para 

Líderes Virtuais 

● Objetivo: preparar gestores da RFB para 

colaboração efetiva nas ações voltadas para 

promoção de ambiente seguro psicologicamente 

● Curso na modalidade virtual (EAD 

assíncrono) 

● Disponível nas Trilhas de Aprendizagem 

da RFB 

● Público-alvo: Gestores de Equipes Virtuais 

● Tema: Espaços de Confiança: Cultivando 

Segurança Psicológica em Ambientes Virtuais 

● Objetivo: instruir gestores, servidores e 

colaboradores da RFB acerca da temática segurança 

psicológica, englobando sua importância para as relações 

interpessoais, para a qualidade de vida e bem-estar e para o 

cumprimento de metas organizacionais levando em 

consideração a importância do capital humano 

● Material disponibilizado via Intranet da RFB 

● Público-alvo: gestores, servidores e colaboradores 

da RFB 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 
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membros.  
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2 PRODUTO TÉCNICO TECNOLÓGICO 

 

2.1 Contextualização 

Com base no documento intitulado Produção técnica, elaborado pelo Grupo de Trabalho 

(GT) da Capes, em vigor para o período de 2021 a 2024, serão apresentados neste capítulo a 

proposta dois produtos técnico-tecnológicos a serem utilizados no contexto laboral da RFB e 

com o objetivo de que sirvam de modelo futuramente para outros órgãos da administração 

pública federal brasileira que possuam equipes virtuais. Os dois produtos técnico-tecnológicos 

foram elaborados com base nos resultados da pesquisa empírica apresentados anteriormente, 

alinhando-se conhecimento teórico e empírico que possam ser aplicados na prática 

organizacional. Assim, atende-se ao quinto objetivo específico desta pesquisa que foi: propor 

dois produtos técnico tecnológico, na forma de material didático e em formato de curso de 

formação profissional, à luz dos resultados da pesquisa quali-quanti. 

De acordo com as definições do Grupo de trabalho de produção técnica da CAPES, 

produto pode ser compreendido como o resultado palpável de uma atividade docente ou 

discente que pode ser realizado de forma individual ou em grupo, atendendo aos seguintes 

critérios: aderência, impacto, aplicabilidade, inovação e complexidade (Capes, 2019). Sendo 

assim, apresentam-se nas próximas seções dois produtos técnico-tecnológicos: o curso para 

formação profissional que é um conjunto de conteúdos estabelecidos de acordo com as 

competências requeridas pela formação profissional, e o material didático referente a um 

produto de apoio ou suporte com fins didáticos na mediação de processos de ensino e 

aprendizagem em diferentes contextos educacionais. 

Em relação ao tema dos produtos técnico-tecnológicos, será sobre segurança psicológica 

no contexto de equipes virtuais, com foco em liderança humanizada. Na base teórica de 

sustentação do presente produto técnico-tecnológico, serão utilizados referenciais acerca de 

segurança psicológica, variável principal pesquisada nas equipes virtuais da RFB. Para além, 

serão usados como base teórica os referenciais teóricos sobre estilos de liderança, 

principalmente com foco em pessoas e em tarefas e sobre dimensões de clima organizacional, 

principalmente as dimensões de liderança e de aprendizagem que, de acordo com os resultados 

da etapa quantitativa, são fatores que predizem segurança psicológica no contexto de equipes 

virtuais da RFB para a amostra estudada. 
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A propositura do curso também se sustenta em práticas pedagógicas tais como a 

educação corporativa que surgiu a partir da criação dos treinamentos gerenciais e do 

autogerenciamento de carreira (Toledo, 2018) com a intenção de tornar os trabalhadores 

capacitados para entender, interpretar e compartilhar o conhecimento adquirido em prol das 

organizações, desenvolvendo adequadamente o senso de liderança e o pensamento 

empreendedor desses colaboradores para fortalecimento do capital humano (Eboli, 1999). 

Nesse contexto, os programas de educação corporativa organizacionais são de suma 

importância para o desenvolvimento pessoal e profissional de trabalhadores (Neves & 

Rodrigues, 2021), sendo reconhecidos como práticas que unem a Gestão de Pessoas e a Gestão 

do Conhecimento. 

Seguindo essa vertente, a educação corporativa pode ser considerada como um processo 

de aprimoramento de saberes, cujo intuito é enriquecer a capacitação técnica e cultural dos 

trabalhadores, com base no planejamento estratégico institucional (Mundim, 2002). Muito mais 

do que apenas ofertar treinamento ou qualificação profissional, Mundim (2002) reforça que a 

educação corporativa almeja agregar de modo coeso as competências individuais e 

organizacionais em prol de melhorias no trabalho.  

Em termos metodológicos, o curso se baseia nas premissas da Andragogia. A Educação 

de adultos é necessária nas organizações, na qual se destaca os pressupostos da Andragogia 

que, segundo Bellan (2005) é uma teoria de aprendizagem que estuda como os adultos 

aprendem, sendo imersa em princípios que norteiam os planejamentos educacionais. A 

Andragogia tem um caráter diverso uma vez que os adultos, ao aprender, traz consigo o 

elemento da experiência de vida, absorvendo ensinamentos de acordo com suas necessidades 

básicas cotidianas (Schmit, 2016). 

A educação corporativa no serviço público brasileiro se assenta em uma proposta de 

educação e desenvolvimento humano organizacional com base em modelos de aprendizagem 

alinhados com a missão, visão e valores da organização, impactando na cultura e no clima 

organizacional (Novaes & Fonseca, 2024). Isto posto, é recomendável explorar aspectos 

socioemocionais como a segurança psicológica para melhorar a qualidade de vida no trabalho. 

O produto técnico-tecnológico visa ser um recurso educativo inovador que promove um 

ambiente de trabalho positivo e aprimora o bem-estar dos servidores, servindo como referência 

para práticas educacionais em instituições públicas. 

Como base empírica, a propositura do produto técnico-tecnológico se sustenta nos 

resultados das etapas quantitativas  do presente estudo, uma vez que os resultados apontaram 
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que estilos de liderança com foco em pessoas e em resultados (tarefas) (Mourão et al., 2016)  

podem impactar positivamente na segurança psicológica de equipes virtuais da RFB e que 

dimensões de liderança e aprendizagem (Santos et al., 2019) também influenciam na segurança 

psicológica dessas equipes, o que aponta a importância do comportamento de líderes que são 

direcionados tanto para a realização de tarefas quanto para o aspecto humano das equipes e para 

a percepção de ambiente institucional voltado para liderança e o ato de aprender.  Em consenso 

com esse resultado quantitativo, a etapa qualitativa reforça a percepção de que a RFB necessita 

de maiores investimentos em treinamentos e formações voltadas para as lideranças, com foco 

em temáticas que envolvam desenvolvimento socioemocional e em relacionamentos 

interpessoais. 

Será apresentada uma descrição geral do produto técnico-tecnológico, contextualizando 

o lócus de aplicação que, no caso, será elaborado para a gestão de educação corporativa da RFB. 

A base teórica utilizada também será apresentada, com enfoque em literatura ainda não 

abordada no presente trabalho. Também será apresentada a relevância do produto, em termos 

de complexidade e aderência, potencial inovador, aplicabilidade e impacto potencial, além da 

inclusão de documentos comprobatórios da possibilidade de apresentação deste produto 

técnico-tecnológico. Por fim, a relevância científica, social e tecnológica será abordada para 

dar significado ao produto final. 

 

2.1.1 Referência 

Os produtos técnico-tecnológicos são inspirados nos cursos de capacitação oferecidos 

pela Escola Nacional de Administração Pública (ENAP) que, desde 1986 investe na gestão do 

conhecimento e na educação corporativa de servidores e na capacitação gratuita para a 

sociedade em geral. A ENAP é uma Instituição Científica, Tecnológica e de Inovação (ICT), 

nos termos da Lei nº 10.973, de 2004, cujo objetivo é desenvolver  pesquisa básica ou aplicada, 

de caráter científico e tecnológico e desenvolver novos produtos, serviços ou processos 

destinados a tecnologias de gestão que aumentem a eficácia e a qualidade dos serviços prestados 

pelo Estado à sociedade, além de  dispor de meios e estrutura integrados para ensino 

governamental, focando em ações de capacitação, formação funcional e de desenvolvimento de 

competências e apoio institucional (Lei n° 10.973, 2004). 

No catálogo de cursos oferecidos pela ENAP há diversas temáticas voltadas para 

formação de lideranças, incluindo cursos voltados para as áreas de qualidade de vida, 
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comunicação, formação de lideranças inclusivas e humanizadas e até curso com o tema da 

segurança psicológica com foco em comunicação não violenta (CNV). Inclusive, muitos cursos 

da ENAP são realizados por servidores da RFB e indicados nas Trilhas da Aprendizagem da 

instituição. 

A proposta de ofertar dois produtos técnico-tecnológicos sobre segurança psicológica 

para equipes virtuais, apesar da inspiração nos cursos de capacitação da ENAP, se torna 

inovadora por não haver cursos com essa temática ofertado para o contexto de trabalho da RFB, 

especificamente baseados em pesquisa que mensurou estilos de liderança, clima organizacional 

e segurança psicológica em uma organização pública federal. Elaborar um curso de formação 

profissional e um material didático que atenda os anseios e reivindicações dos servidores e, ao 

mesmo tempo, que esteja alinhado com os preceitos normativos da instituição, se faz pertinente. 

 

2.1.2 Relevância 

O curso de formação profissional e o material didático sobre segurança psicológica em 

equipes virtuais são fundamentados em uma base teórica sólida, que abrange a área do 

comportamento humano organizacional. A segurança psicológica é um tema muito pesquisado 

nessa área devido a sua importância para o bem-estar emocional dos colaboradores e para a 

eficácia das equipes. O desenvolvimento desses produtos técnico-tecnológicos permite a 

disseminação do conhecimento científico a partir da produção de produtos técnico-tecnológicos 

que abordam temas com embasamento científico, contribuindo, em contrapartida, para a 

formação de profissionais mais capacitados e conscientes sobre a importância de um ambiente 

de trabalho saudável. Além disso, a pesquisa contínua sobre segurança psicológica e suas 

práticas associadas ajudará a enriquecer a base teórica dos cursos, promovendo uma atualização 

constante das metodologias utilizadas. 

Em um mundo digital, a dinâmica das equipes virtuais traz desafios específicos, como 

o impacto da distância entre membros de equipes e a dificuldade de comunicação e 

relacionamentos. O curso e o material didático visam criar um espaço de aprendizado que 

fomente melhores relações interpessoais mesmo à distância e inclusão, promovendo um 

ambiente onde todos se sintam seguros para se expressar. Ao abordar questões sobre segurança 

psicológica esses produtos contribuem para a formação de equipes mais coesas e respeitosas. 

Assim, ao propor melhorar a segurança psicológica no ambiente de trabalho virtual, os produtos 

técnico-tecnológicos não apenas beneficiam os indivíduos, mas também promovem um impacto 



 

13 

 

social positivo, gerando comunidades de trabalho mais saudáveis e produtivas que, em 

contrapartida, podem entregar melhores resultados à sociedade. 

Para os gestores e chefes de equipes virtuais a implementação de práticas de segurança 

psicológica é essencial para a promoção de um clima organizacional favorável, positivo. O 

curso de formação profissional capacitará líderes a entenderem seu papel na promoção de um 

ambiente de trabalho que valorize a saúde mental, a qualidade de vida e as relações 

interpessoais. Além disso, o material didático servirá como um recurso valioso para guiar 

gestores na aplicação de estratégias que incentivem a comunicação aberta e o feedback 

construtivo. Ao equipar os gestores com essas ferramentas, os produtos contribuem para a 

construção de lideranças mais efetivas, mais humanizadas, resultando em equipes mais 

engajadas e motivadas, e, consequentemente, em melhores resultados organizacionais. 

Por fim, quanto à relevância tecnológica, o desenvolvimento do curso de formação 

profissional e do material didático sobre segurança psicológica em equipes virtuais pretende 

englobar inovações tecnológicas que ampliam as possibilidades de ensino e aprendizagem. 

Esses produtos técnico-tecnológicos serão ofertados em plataformas de aprendizado online, que 

permitirão a interação em tempo real, facilitando a colaboração entre participantes de diferentes 

locais. A proposta inclui a utilização de ferramentas como videoconferências, fóruns de 

discussão e módulos interativos, enriquecendo a experiência de aprendizado e tornando-a mais 

dinâmica e acessível. Além disso, o curso e o material didático pretendem aplicar metodologias 

como gamificação e simulações virtuais, tornando o aprendizado sobre segurança psicológica 

mais envolvente e prático. Com isso, esses produtos não apenas atenderão às demandas atuais 

do ambiente de trabalho digital, mas também capacitarão os profissionais a utilizar tecnologias 

emergentes, preparando-os para a realidade do trabalho remoto e colaborativo. 

 

2.2 Curso de Formação Profissional e Material Didático 

 

2.2.1 Contextualização na administração pública federal e na RFB 

O produto técnico-tecnológico na modalidade curso de formação profissional pode ser 

compreendido como um conjunto de conteúdos estabelecidos de acordo com as competências 

requeridas pela formação profissional, alinhado aos objetivos institucionais (Capes, 2019). Sua 

natureza pode contemplar diferentes formatos de oferta: regular, quando integrado 

continuamente às atividades das instituições participantes; em alternância, com oferta 
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intermitente e flexível às necessidades das instituições; ou em formação em exercício (work in 

progress) (Capes, 2019). 

Para o curso de formação profissional, como resultado desta pesquisa, será contemplada 

a natureza de formação em exercício, de modo contínuo, para profissionais com vínculo 

institucional que ocupam cargos de chefia, garantindo a atualização e o aperfeiçoamento das 

competências necessárias ao exercício profissional, em conformidade com as demandas 

científicas e tecnológicas. Nessa vertente, o curso está alinhado aos preceitos normativos da 

RFB e da administração pública federal brasileira para as áreas de gestão de pessoas e educação 

corporativa. 

O produto técnico-tecnológico na modalidade material didático, de acordo com a Capes 

(2019), é um produto de apoio e suporte que possui fins didáticos para mediação de processos 

de ensino e aprendizagem em contextos educacionais diversos. Pode ser apresentado na 

modalidade material impresso, audiovisual e novas mídias. O produto técnico-tecnológico 

apresenta-se, então, como um e-book interativo, produzido a partir da ferramenta online Canva, 

para compor o acervo do Ambiente Virtual das Trilhas da Aprendizagem da instituição. Baseia-

se, assim, como o curso de formação profissional, nos dados coletados na pesquisa de caráter 

quali-quanti que foi realizada nas equipes virtuais da instituição, incluindo na amostra chefes, 

chefes-substitutos e subordinados. 

Assim, a RFB baseia suas ações voltadas para a gestão de recursos humanos no seu 

Programa de Valorização e Qualidade de Vida no Trabalho (Portaria n° 68, 2021) e no 

Planejamento estratégico, que na época da realização da pesquisa era o planejamento referente 

ao triênio 2021-2023 (Portaria n° 5.078, 2020) e o atual referente ao quadriênio 2024-2027 

(Portaria n° 392, 2023). Objetivos de governança, capacitação, gestão de pessoas e recursos que 

visam valorizar, reconhecer e desenvolver pessoas, dentre outros aspectos que atendem aos 

princípios de gestão e direcionados ao bem-estar coletivo estão presentes nas metas e objetivos 

estratégicos institucionais. 

Quanto à política de capacitação da instituição, esta é baseada no Decreto nº 9.991 

(Decreto n° 9.991, 2019) que segue a Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) 

na administração pública federal, que foi implementada com o uso de metodologia para o 

aperfeiçoamento contínuo dos servidores (Carbone, 2015). Com base nesse Decreto e na 

Instrução Normativa SGP-Enap/SEDGG/ME nº 21, de 2021, a RFB instituiu o Programa de 

Educação Corporativa (Proeduc), responsável pelas ações de capacitação e desenvolvimento do 

órgão, alinhando as competências necessárias aos servidores aos objetivos institucionais para 
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melhorar a eficiência do serviço público. O Proeduc, instituído pela Portaria RFB nº 128 

(Portaria n° 128, 2013), consolida, anualmente, as ofertas de capacitação advindas das unidades 

centrais e descentralizadas da RFB, com base no desenvolvimento de competências 

identificadas nos diagnósticos de necessidades de capacitação que ocorrem anualmente. Tais 

diagnósticos visam garantir que as ações de capacitação estejam alinhadas com competências 

individuais, de modo a promover o desenvolvimento contínuo dos servidores, atendendo às 

demandas estratégicas das unidades e contribuindo com resultados institucionais. 

Para a condução do processo de capacitação e desenvolvimento de pessoas, é adotado 

pela RFB o modelo de Gestão por Competências, que ganhou importância no âmbito do serviço 

público brasileiro com a edição do Decreto n° 5.707/2006 e, posteriormente, com publicação 

do PNDP. Esse modelo está inserido no contexto da gestão estratégica da RFB, visto que se 

caracteriza pela capacidade de alinhamento horizontal e vertical das políticas e práticas de 

gestão de pessoas, a qual vem sendo observada com mais ou menos intensidade nas instituições 

públicas e privadas que já o implementaram. A integração vertical busca o alinhamento das 

políticas e práticas de gestão de pessoas às diretrizes estratégicas das organizações, e a 

integração horizontal busca uma atuação coordenada das diversas atividades de gestão de 

pessoas, dentre elas o planejamento da força de trabalho, recrutamento e seleção, capacitação, 

remuneração e gestão de desempenho (Wright & McMahan, 1992; Fisher, 2002). 

Para identificar as competências necessárias ao desempenho de servidores para o 

cumprimento da estratégia organizacional, a principal ferramenta utilizada pela RFB é o 

mapeamento de competências. Seu conjunto formado por todas as competências mapeadas 

foram o inventário de competências publicado pela Portaria RFB nº 53/2021. Tais competências 

são classificadas como: 

I. Competências institucionais, exercidas por meio do desenvolvimento das 

competências individuais, que são capacidades e atributos da instituição para torná-la eficaz, 

atingindo seus objetivos e gerando benefícios sociais no que tange aos serviços prestados. 

Derivam diretamente do mapa estratégico da RFB. 

II. Competências individuais: são os comportamentos passíveis de observação e 

mensuração. Expressam as expectativas da RFB em relação ao desempenho dos servidores, de 

modo a contribuir para as competências institucionais. 

Após o mapeamento, é realizado o diagnóstico de competências, responsável por indicar 

diretamente o grau de necessidade de capacitação na RFB, refletindo a opinião dos próprios 
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servidores e colaboradores em exercício na instituição. É um processo que direciona as ofertas 

de ações de capacitação mais próximas das necessidades reais dos servidores, alinhado aos 

objetivos organizacionais. É baseado nesse diagnóstico de competências realizado em 2024, a 

nível nacional, que os produtos técnico-tecnológicos serão elaborados e oferecidos à instituição. 

No ranking das 18 competências gerenciais listadas, a gestão de equipes virtuais aparece em 

segundo lugar, engajamento de pessoas e equipes em quarto lugar, e oferecer devolutivas e 

feedback em oitavo, dialogando com os resultados apontados na pesquisa quantitativa e 

qualitativa realizada neste trabalho. O diagnóstico foi inserido no Anexo E do presente trabalho. 

Com base nisso, há oferta de cursos para os servidores em geral e desenvolvimento 

gerencial na RFB, além da oferta de materiais didáticos complementares presentes no repertório 

oferecidos pela ENAP e pela própria instituição a partir das suas Trilhas Educativas, chamadas 

de Trilhas da Aprendizagem. Baseadas na Andragogia (Bellan, 2005), os cursos promovem o 

desenvolvimento pessoal de forma flexível e autônoma, diferente dos treinamentos tradicionais, 

estimulando a autoaprendizagem dos servidores. 

 

2.2.2 Critérios de relevância dos produtos técnico-tecnológicos (CAPES, 2019) 

Em relação ao impacto no contexto da administração pública, especificamente na RFB, 

o curso de formação tem o potencial de gerar mudanças significativas nas equipes virtuais da 

RFB, promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo, seguro e emocionalmente 

saudável (Edmondson, 2020; Clark, 2023). A introdução de práticas de liderança humanizadas 

com ênfase na segurança psicológica pode impactar positivamente a aprendizagem, a 

produtividade, o engajamento e a satisfação dos colaboradores, contribuindo para a redução de 

conflitos e aumento da confiança dentro das equipes. No longo prazo, essa abordagem favorece 

a criação de uma cultura organizacional mais inclusiva e respeitosa, capaz de se adaptar às 

complexidades do trabalho remoto e virtual (Edmondson & Bransby,2023). 

Quanto à sua aplicabilidade, o produto será desenvolvido de modo que permita sua 

implementação em diferentes contextos institucionais e sociais. O curso poderá ser readaptado 

e replicado para outros setores e ambientes além da RFB, incluindo outras instituições públicas 

ou privadas com equipes virtuais, ainda mais levando em consideração que será elaborado para 

o ambiente virtual na modalidade educação à distância (EAD), que garante acessibilidade a 

todos (Silva & Paiva, 2023). Já em relação a uma replicabilidade do curso, por ser o tema da 

segurança psicológica transversal a diversos contextos de liderança e também a dimensões de 
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clima organizacional, é possível que possa ser aproveitado ou replicado a outros contextos da 

esfera pública, visto que melhores relações interpessoais no trabalho impactam positivamente 

em diversos fatores organizacionais (Edmondson, 2020). 

Em termos de inovação do curso e do material didático, essa característica reside na 

abordagem inédita que integra conceitos de segurança psicológica e de clima organizacional 

alinhadas com práticas de liderança humanizada no contexto de equipes virtuais. Embora o 

conhecimento sobre segurança psicológica, clima organizacional e liderança humanizada 

exista, a forma como esses elementos são combinados para atender às demandas específicas de 

gestores de equipes virtuais, especialmente em uma instituição pública como a RFB, traz uma 

proposta original em termos de conteúdo, e tecnológica no sentido de aproveitar o ambiente 

virtual de aprendizagem que o órgão público oferece. Além disso, o curso utiliza metodologias 

ativas e interativas de ensino, com base na Andragogia, elevando o nível de inovação 

pedagógica também. 

Por fim, em relação à complexidade, o desenvolvimento deste curso exige um alto grau 

de interação entre diferentes atores e conhecimentos, incluindo especialistas em psicologia 

organizacional, gestão de pessoas, tecnologia da informação e educação corporativa. A 

complexidade se reflete na integração de múltiplos saberes, desde a compreensão do ambiente 

virtual de trabalho, até as melhores práticas de liderança humanizada. O processo de criação e 

desenvolvimento do produto envolve não apenas o desenho dos conteúdos teóricos, mas 

também a elaboração de estratégias didáticas que fomentem o engajamento dos participantes e 

a adaptação às dinâmicas institucionais específicas da RFB. 

 

2.2.3 Base teórica 

 

2.2.3.1 Educação Corporativa, Gestão do Conhecimento e Andragogia no serviço público 

A Educação Corporativa  surgiu a partir da instituição dos treinamentos gerenciais e do 

autogerenciamento de carreira (Toledo, 2018) com a intenção de tornar os trabalhadores 

capacitados para entender, interpretar e compartilhar o conhecimento adquirido em prol das 

organizações, desenvolvendo adequadamente o senso de liderança e o pensamento 

empreendedor desses colaboradores para fortalecimento do capital humano (Eboli, 1999), 

Nesse contexto, os programas de Educação Corporativa organizacionais são de suma 
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importância para o desenvolvimento pessoal e profissional de trabalhadores (Neves & 

Rodrigues, 2021). 

Quanto ao serviço público brasileiro, Neves e Rodrigues (2021) pontuam que capacitar 

um servidor consiste em valorização e fortalecimento institucional, refletindo na melhoria dos 

serviços prestados e contribuindo para o alcance dos objetivos e das metas institucionais a partir 

da formação contínua do servidor. Assim, a educação corporativa é um processo de educação 

alinhado aos objetivos estratégicos da organização (Aniceto, 2009) e trabalhadores 

devidamente capacitados para além do planejamento estratégico, reforçam a importância da 

educação corporativa para além da promoção de habilidades técnicas, fomentando também a 

aprendizagem voltada para relacionamentos sociais na organização (Aniceto, 2009). 

A educação corporativa reforça a relevância do investimento em educação como uma 

medida ímpar para o aprimoramento das instituições governamentais, destacando que os 

servidores públicos desempenham um papel central na melhoria dos serviços oferecidos aos 

cidadãos, sendo essencial que eles estejam motivados para aprender e ensinar (Novaes & 

Fonseca, 2024). À vista disso, a educação corporativa é reconhecida como uma prática que une 

a Gestão de Pessoas e a Gestão do Conhecimento e como um processo de aprimoramento de 

saberes cujo intuito é enriquecer a capacitação técnica e cultural dos trabalhadores, com base 

no planejamento estratégico institucional (Mundim, 2002). Para além de apenas ofertar 

treinamento ou qualificação profissional, Mundim (2002) reforça que a educação corporativa 

almeja agregar de modo coeso as competências individuais e organizacionais em prol de 

melhorias no trabalho. 

Os incentivos na legislação vão ao encontro da tendência nas empresas e órgãos 

públicos, principalmente nas áreas de Gestão de Pessoas e Gestão do Conhecimento que 

trabalham com a capacitação de servidores (Novaes & Fonseca, 2024). A educação corporativa 

estimula e fortalece a importância de investimento na educação como ação fundamental para a 

elevação das instituições governamentais, nas quais servidores públicos são o ponto chave para 

a melhoria dos serviços prestados aos cidadãos, pois eles devem estar motivados a aprender e 

ensinar (Novaes & Fonseca, 2024). 

Quanto à Gestão do Conhecimento, De Paula e Soares (2023) destacam a importância 

de alinhar o planejamento das ações de aprendizagem às metas e estratégias organizacionais 

para garantir a eficaz absorção e aplicação do conhecimento (Gonzalez et al., 2009; Toledo, 

2018). Esse planejamento facilita a transferência de conhecimento e promove aprendizado 

contínuo, tanto formal (cursos e seminários) quanto informal (autoinstrução e trocas de 
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experiências), desenvolvendo competências (Ilgen & Pulakos, 1999; Marsick & Watkins, 2003; 

Antonello, 2005; Scorsolini-Comin et al., 2009; Dutra, 2016). 

Langui e Cordeiro (2021) ressaltam a necessidade de inovação na Gestão do 

Conhecimento, pois as pessoas aprendem de diversas formas e não basta apenas oferecer 

treinamentos. É essencial criar novas abordagens para o desenvolvimento de habilidades e 

competências através da educação corporativa, o que exige o comprometimento das 

organizações com essa prática (Esteves & Meiriño, 2015). Além disso, a gestão do 

conhecimento deve facilitar o compartilhamento do conhecimento e preparar os trabalhadores 

para um melhor desempenho, investindo em aspectos cognitivos e emocionais para que o 

conhecimento seja acessível e utilizado continuamente no cotidiano (Esteves & Meiriño, 2015). 

Cabe pontuar a Educação de Adultos, necessária nas organizações e na qual se destaca 

os pressupostos da Andragogia que, segundo Bellan (2005) é uma teoria de aprendizagem que 

estuda como os adultos aprendem, sendo imersa em princípios que norteiam os planejamentos 

educacionais. A Andragogia tem um caráter diverso, uma vez que os adultos, ao aprenderem 

algo, trazem consigo o elemento da experiência de vida, absorvendo ensinamentos de acordo 

com suas necessidades básicas cotidianas (Schmit, 2016). 

A educação corporativa no serviço público brasileiro se assenta em uma proposta de 

educação e desenvolvimento humano organizacional, com base em modelos de aprendizagem 

alinhados com a missão, visão e valores da organização, impactando na cultura e no clima 

(Novaes & Fonseca, 2024). Recomenda-se explorar aspectos socioemocionais, como a 

segurança psicológica, para melhorar a qualidade de vida no trabalho. O produto técnico-

tecnológico visa ser um recurso educativo inovador que promove um ambiente de trabalho 

positivo e aprimora o bem-estar dos servidores, servindo como referência para práticas 

educacionais em instituições públicas. 

 

2.2.3.2 Formação Profissional 

A formação profissional, também conhecida como capacitação e qualificação no setor 

público, ganhou relevância no Brasil a partir de 1995, com o surgimento de discussões sobre a 

modernização das funções do Estado (Ranzini & Bryan, 2017). Com o intuito de fortalecer a 

capacidade de governança, foram criadas escolas de governo focadas na formação de servidores 

públicos em diferentes esferas federativas e ramos do governo, sendo que a profissionalização 
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do setor público também se expandiu para espaços não governamentais (Ranzini & Bryan, 

2017). 

A Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), instituída pelo Decreto n° 

5.707, abarca sua implementação pelos órgãos e entidades da administração pública federal 

brasileira direta, autárquica e fundacional. Dispõe sobre melhoria da eficiência, eficácia e 

qualidade dos serviços públicos prestados à sociedade e também trata do desenvolvimento 

permanente do servidor público a partir das capacitações (Decreto n° 5.707, 2006). Alinhando-

se à PNDP, há no Brasil a ENAP que, segundo Amaral (2006), é responsável pela capacitação 

e o desenvolvimento de competências dos servidores públicos. A ENAP enfatiza em seus cursos 

a necessidade de investimento em competências intelectuais somadas à capacidade cognitiva, 

competência de gestão e competências voltadas para relacionamentos interpessoais no trabalho, 

indo além do investimento em competências somente voltadas para produção, e sim dando 

ênfase a uma formação mais humanizada (Amaral, 2006). 

Desse modo, faz-se necessário que tanto as organizações, quanto os gestores que 

ocupam funções de liderança, reconheçam a importância de investir no desenvolvimento das 

capacidades dos servidores e nas capacidades dos próprios líderes, tanto as capacidades 

intelectuais e cognitivas quanto às socioemocionais (Bacon, 1999). Cabe a cada organização, a 

partir da gestão de pessoas e da educação corporativa, oferecer e estimular esse crescimento 

profissional e humano para seus servidores, incluindo todas as funções presentes (Bacon, 1999). 

 

2.2.4 Descrição e desenvolvimento dos Produtos técnico-tecnológicos  

 

2.2.4.1 Curso de Formação Profissional e Material didático 

Os produtos serão testados por um grupo piloto de servidores antes da implementação, 

cujas sugestões serão usadas para compor o conteúdo e ajustar o material aos preceitos 

institucionais. Para sua implementação, será elaborado um orçamento detalhado para 

desenvolvimento, implementação e manutenção e submetido ao órgão público federal, que 

financiará o projeto conforme suas diretrizes orçamentárias. 

Tanto o curso de formação profissional quanto o material didático utilizarão 

metodologias de aprendizagem ativa e colaborativa, baseadas na Andragogia (Knowles, 1980). 

A aprendizagem colaborativa envolve aprendizado social em que os participantes interagem 



 

21 

 

para aprender, seja de forma síncrona ou assíncrona, com atividades dinâmicas (Dillenbourg, 

1999; Desidério, 2019). Por sua vez, a aprendizagem ativa, por sua vez, engaja os aprendizes 

ativamente em atividades, contrastando com métodos passivos como aulas expositivas 

tradicionais (Farias et al., 2015). 

 

2.2.5 Desenvolvimento  

 

2.2.5.1 Curso de formação Profissional  

 

Curso de Formação Profissional para a Receita Federal do Brasil (RFB) 

 

Título: Gestão Humanizada em Tempos Digitais: Práticas de Segurança Psicológica para 

Líderes Virtuais 

Carga horária: 30 horas 

Modalidade: EAD assíncrono 

Público-alvo: gestores de equipes virtuais da RFB 

Competências gerenciais individuais: engajamento de pessoas e equipes; oferecer devolutiva; 

gestão de conflitos; flexibilidade; comunicação estratégica; gestão de crises; gestão de equipes 

virtuais; resiliência  
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Objetivos do Curso 

● Compreender a segurança psicológica: Capacitar os gestores a entenderem o conceito 

de segurança psicológica, seus fundamentos teóricos e a importância de promovê-la nas 

equipes virtuais para fortalecer o ambiente de trabalho. 

● Identificar barreiras e facilitadores: Ensinar os gestores a identificar fatores que 

promovam ou dificultam a segurança psicológica em equipes virtuais, como questões 

de comunicação e feedback, escuta compassiva, relacionamentos interpessoais e 

aprendizagem. 

● Desenvolver habilidades de comunicação: Treinar os gestores em práticas de 

comunicação empática e assertiva para construir um ambiente de confiança, onde os 

colaboradores se sintam valorizados e seguros para expressar ideias e preocupações. 

● Implementar práticas inclusivas: Capacitar os gestores para introduzirem práticas de 

liderança inclusiva e colaborativa, promovendo uma cultura que valorize a diversidade 

de ideias e o respeito mútuo. 

● Avaliar e melhorar continuamente a segurança psicológica: Proporcionar 

ferramentas para que os gestores monitorem o ambiente de trabalho, avaliem a 

segurança psicológica regularmente e identifiquem áreas de melhoria. 

● Lidar com conflitos de maneira construtiva: Ensinar estratégias para abordar e 

resolver conflitos de forma eficaz, garantindo que o processo fortaleça a segurança 

psicológica ao invés de fragilizá-la. 

Metodologia 

A metodologia do curso “Gestão Humanizada em Tempos Digitais: Práticas de Segurança 

Psicológica para Líderes Virtuais” é baseada em uma abordagem prática e interativa para 

promover a aprendizagem significativa e a aplicação direta dos conhecimentos no ambiente 

laboral. O curso será ofertado na modalidade de Ensino a Distância (EAD), em formato 

assíncrono. Todo o material ficará disponível em uma plataforma online, pelas Trilhas da 

Aprendizagem da RFB, garantindo o acesso contínuo para os servidores, de acordo com a 

disponibilidade de cada participante. As aulas do curso combinarão exposições teóricas com 

atividades que exigirão atuação ativa de aprendizagem dos participantes. A metodologia 

adotada será a ativa, através de aprendizagem baseada em problemas em que os alunos resolvem 

questões simuladas que exigem pesquisa e reflexão para desenvolver o pensamento crítico e a 
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capacidade de resolução de problemas; através da gamificação que utiliza elementos de jogos, 

como pontos, desafios e recompensas, para engajar os alunos e tornar o processo de 

aprendizagem mais motivador e dinâmicos e com o estudo de casos e análise de cenários reais 

ou hipotéticos para que os alunos apliquem conceitos teóricos a situações práticas, promovendo 

a tomada de decisão e o raciocínio analítico. Todas as atividades serão realizadas com apoio de 

ferramentas tecnológicas e material didático oferecidos pela instituição. 

Estrutura do Curso 

O curso é dividido em módulos, cada um cobrindo um aspecto essencial acerca da segurança 

psicológica para equipes virtuais. 

Módulo 1: Introdução à Segurança Psicológica (5 horas) 

● Conceito de segurança psicológica: definição, importância e aplicações 

● Benefícios da segurança psicológica em equipes virtuais e híbridas 

● Exemplos práticos de ambientes com alta e baixa segurança psicológica 

● Atividade: Questionário inicial para avaliar o entendimento dos conceitos básicos 

Módulo 2: Identificando Barreiras e Facilitadores (5 horas) 

● Principais barreiras para a segurança psicológica 

● Facilitadores para um ambiente seguro: práticas inclusivas e apoio organizacional 

● Estudo de Caso: Análise de situações que afetam a segurança psicológica 

● Atividade: Reflexão escrita sobre barreiras e facilitadores em sua equipe 

Módulo 3: Comunicação Empática e Feedback Construtivo (7 horas) 

● Técnicas de comunicação para promover a confiança e a abertura 

● O papel do feedback construtivo e da escuta ativa 

● Práticas de comunicação em ambientes virtuais: desafios e soluções 

● Atividade Prática: Simulação de feedback em ambiente virtual 

Módulo 4: Práticas de Liderança Inclusiva e Colaborativa (5 horas) 

● Como liderar equipes de maneira inclusiva e colaborativa 

● Estratégias para valorizar a diversidade e promover o respeito mútuo 

● Exercício: Identificação de práticas inclusivas e criação de um plano de ação 
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Módulo 5: Gestão de Conflitos e Tomada de Decisão (5 horas) 

● Estratégias para a resolução de conflitos em equipes virtuais 

● Ferramentas de tomada de decisão que promovem a segurança psicológica 

● Estudo de Caso: Exemplo de resolução de conflitos em equipes remotas 

● Atividade: Quiz e prática simulada de gestão de conflitos 

Módulo 6: Avaliação e Sustentabilidade da Segurança Psicológica (3 horas) 

● Métodos para avaliar e monitorar a segurança psicológica na equipe 

● Estratégias para manter e melhorar continuamente a segurança psicológica 

● Atividade Final: Plano de ação para promover segurança psicológica em sua equipe 

virtual 

Avaliação e Certificação 

Critérios para Aprovação 

Para obter a certificação de conclusão do curso, os participantes deverão: 

1. Completar todas as atividades obrigatórias: Cada módulo contém atividades práticas 

que precisam ser realizadas para a continuidade do curso. São considerados obrigatórios 

os questionários, estudos de caso, simulações e o plano de ação final. 

2. Obter uma nota mínima de 70% na avaliação final: O curso inclui uma avaliação 

final composta por um teste de múltipla escolha sobre os conceitos principais e a entrega 

de um plano de ação para aplicação da segurança psicológica na equipe do participante. 

Esse plano será avaliado quanto à coerência, aplicabilidade e inovação. 

3. Participação nas atividades de fórum: Embora o curso seja assíncrono, a interação no 

fórum de discussão é incentivada e será levada em conta como parte da avaliação, 

promovendo o engajamento com os colegas e o compartilhamento de experiências. 

Certificado de conclusão: Emitido aos participantes que concluírem o curso com sucesso. 

Pesquisa de Satisfação ao Final do Curso 

Ao concluir o curso, os participantes serão convidados a preencher uma pesquisa de satisfação, 

que ajudará na melhoria contínua do conteúdo e da experiência de aprendizagem. A pesquisa 

incluirá questões sobre: 
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● Relevância do conteúdo: Avaliação do conteúdo apresentado em cada módulo e sua 

aplicabilidade no dia a dia do gestor. 

● Clareza e objetividade: Opinião sobre a clareza das explicações, a navegabilidade na 

plataforma e a facilidade de compreensão do material. 

● Efetividade das atividades práticas: Feedback sobre as atividades práticas, 

simulações e estudos de caso, bem como sua utilidade para a prática profissional. 

● Satisfação geral com o curso: Grau de satisfação com o curso como um todo, incluindo 

atendimento de expectativas e impacto na capacitação profissional. 

● Sugestões de melhoria: Espaço para o participante incluir sugestões e comentários 

sobre como aprimorar o curso. 

Inscrições 

As inscrições para o curso acontecem pela Plataforma SA3 da RFB ou pelas Trilhas da 

Aprendizagem, com inclusão no PROEDUC.  

 

2.2.5.2 Material Didático 

Título: Espaços de Confiança: Cultivando Segurança Psicológica em Ambientes Virtuais 

Formato: e-book 

Público-alvo: servidores e colaboradores da RFB 

Competências individuais fundamentais a serem desenvolvidas: adaptabilidade; 

autodesenvolvimento; comunicação; criatividade e inovação; inteligência emocional; trabalho 

colaborativo; visão integrada 

Disponível: Trilhas da Aprendizagem 

Sumário 

1. Introdução 

2. O que é Segurança Psicológica? 

3. Importância da Segurança Psicológica nas relações interpessoais 

4. Impacto da Segurança Psicológica na Qualidade de Vida e Bem-Estar 

5. Segurança Psicológica e cumprimento de metas organizacionais 

6. Estratégias para cultivar Segurança Psicológica em ambientes virtuais 

7. Exemplos práticos e estudo de caso 
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8. Conclusão 

9. Referências 

Segue planejamento pedagógico institucional para implementação do curso de formação 

profissional e elaboração do material didático, com base no PROEDUC e a partir da utilização 

de ferramentas de gestão do conhecimento usadas na instituição: 

 

Planejamento pedagógico: curso de formação profissional e material didático 

Fase Curso de Formação Profissional Material Didático  

Diagnóstico de Competências 

levantamento das competências 

necessárias para a segurança 

psicológica em gestão de equipes 

virtuais. 

identificar as competências 

essenciais para a segurança 

psicológica em ambientes virtuais, 

visando desenvolver materiais que 

apoiem servidores e colaboradores 

da RFB no desenvolvimento dessas 

competências. 

Definição de Objetivo e 

Público-Alvo 

estabelecer o tema, objetivo geral e 

público-alvo do curso de formação 

profissional sobre segurança 

psicológica para gestores de equipes 

virtuais, com base no diagnóstico de 

competências. 

definir como abordar o tema 

segurança psicológica e estabelecer 

o objetivo de instruir gestores, 

servidores e colaboradores sobre 

segurança psicológica, 

direcionando o conteúdo com base 

nas competências identificadas. 

Planejamento de Conteúdo e 

Orçamento 

criar a estrutura do curso e levantar 

custos estimados para cada etapa: 

desenvolvimento, design, recursos 

tecnológicos e implementação. 

desenvolver a estrutura do e-book e 

levantar custos para criação de 

conteúdo, design e publicação na 

intranet. 

Desenvolvimento e 

Apresentação de Conteúdo 

redigir o conteúdo do curso e 

apresentar à gestão para 

alinhamento com o plano de 

capacitação institucional 

redigir o conteúdo do e-book e 

apresentar à gestão para validação e 

alinhamento com diretrizes 

institucionais. 

Design e Revisão 

criar a interface visual do curso, 

realizar revisão e testes para 

garantir usabilidade. 

criar o layout do e-book, revisar a 

linguagem e ajustar para clareza e 

qualidade técnica. 

Implementação e Avaliação 

publicar o curso na plataforma 

institucional e monitorar 

participação, realizando pesquisa de 

satisfação. 

publicar o e-book na intranet e 

acompanhar downloads, aplicando 

pesquisa de satisfação para 

feedback. 

Atualizações e Melhorias 

planejar revisões futuras com base 

nos feedbacks e na pesquisa de 

satisfação 

planejar revisões futuras no e-book, 

incorporando feedback e novas 

informações relevantes. 
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