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Resumo: Este artigo descreve a criação, aplicação e análise da eficácia de uma simulação por 
computador para a identificação e o desenvolvimento de competências de gestão de conflitos 
e feedback. Foi realizado um estudo exploratório descritivo de abordagem quantitativa em 
um hospital de Porto Alegre, RS, com 29 enfermeiros, com o objetivo de analisar a eficácia da 
simulação utilizada em EaD na identificação e desenvolvimento de competências de gestão de 
conflitos e dar e receber feedback em lideranças enfermeiras de um hospital pediátrico. Foram 
utilizados três instrumentos: a) questionário de avaliação de liderança, b) simulação sobre 
gestão de conflitos e feedback, baseado na teoria do Grid Gerencial, e c) avaliação de reação. 
A comparação entre as respostas do questionário e da simulação demonstram alteração no 
estilo gerencial dos participantes nas duas dimensões relativas às competências estudadas. A 
avaliação de reação foi positiva, com satisfação de 89,66% dos usuários. A simulação criada 
neste estudo se mostrou eficaz para a identificação de competências de gestão de conflitos e 
dar e receber feedback. Porém, são necessários novos estudos com amostras maiores e métodos 
de controle para afirmar a eficácia no desenvolvimento de competências. 
Palavras-chave: Educação à Distância; Simulação por Computador; Liderança.

Creation of a Skills Development Simulation in a Hospital

Abstract: This article describes the creation, application, and analysis of the effectiveness of 
a computer simulation for the identification and development of conflict management and 
feedback skills. A descriptive exploratory study of quantitative approach was realized in a 
hospital in Porto Alegre, RS, Brazil, with 29 nurses, with the objective of analyzing the efficacy 
of the simulation used in Distance Education in the identification and development of conflict 
management skills and of giving and receiving feedback in leading nurses of a pediatric hospital. 
Three instruments were used: a) leadership assessment questionnaire, b) simulation on conflict 
management and feedback, based on the managerial grid theory, and c) reaction evaluation. 
The comparison between the answers of the questionnaire and the simulation shows a change 
in the managerial style of the participants in the two dimensions. The reaction evaluation was 
positive, with a satisfaction of 89.66% of users. The simulation created in this study proved to 
be effective to identify conflict management skills and to give and receive feedback; however, 
new studies with larger samples and control methods are necessary to assert efficacy in the 
development of competencies.
Keywords: Distance Education, Computer Simulation, Leadership.
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Creación de una Simulación para el Desarrollo de Competencias en un Hospital 

Resumen: En este artículo se describe la creación, aplicación y análisis de la eficacia de una 
simulación por computadora para la identificación y el desarrollo de competencias de gestión 
de conflictos y retroalimentación. Se realizó un estudio exploratorio descriptivo de abordaje 
cuantitativo en un hospital de Porto Alegre, RS, con 29 enfermeros, con el objetivo de analizar 
la eficacia de la simulación utilizada en EaD en la identificación y desarrollo de competencias 
de gestión de conflictos y dar y recibir feedback en líderes enfermeros de un hospital pediátrico. 
Se utilizaron tres instrumentos: a) cuestionario de evaluación de liderazgo, b) simulación sobre 
gestión de conflictos y feedback, basado en la teoría del Grid Gerencial, y c) evaluación de reacción. 
La comparación entre las respuestas del cuestionario y la simulación demuestran cambios en 
el estilo gerencial de los participantes en las dos dimensiones relativas a las competencias 
estudiadas. La evaluación de reacción fue positiva, con satisfacción del 89,66% de los usuarios. 
La simulación creada en este estudio se mostró eficaz para la identificación de competencias de 
gestión de conflictos y dar y recibir feedback. Sin embargo, son necesarios nuevos estudios con 
muestras mayores y métodos de control para afirmar la eficacia en el desarrollo de competencias.
Palabras clave: Educación a Distancia, Simulación por Computador, Liderazgo.

O presente artigo aborda a temática da educa-
ção corporativa (EC) em hospitais, tendo como foco 
o desenvolvimento de competências de liderança 
em enfermeiros. De grande relevância para as ins-
tituições devido à estreita ligação com a estratégia 
organizacional, a EC se mostra fundamental para 
o alcance dos resultados, o crescimento e a valo-
rização dos profissionais (Castro, & Eboli, 2013). 
A inserção da tecnologia nestes processos tem 
aumentado devido à exigência de atualização pro-
fissional constante e à necessidade de rompimento 
com os modelos tradicionais de educação. Na área 
da saúde, a utilização da educação a distância (EaD) 
apresenta-se como uma tendência natural de apro-
ximação dos profissionais ao conhecimento dispo-
nível, tornando-o mais fluido, flexível e atraente 
(Silva, Santos, Cortez, & Cordeiro, 2015).

Dentre as diversas classes atuantes na área da saúde, 
os enfermeiros ocupam importante espaço. O Decreto 
no 94.406/1987 prevê tais atribuições para o exercício da 
profissão, entre elas a assistência, a consultoria e a audi-
toria de enfermagem, cuidados de maior complexidade 
técnica a pacientes graves com risco de vida que exijam 
conhecimentos científicos adequados e capacidade de 
tomar decisões imediatas, bem como a direção e a ges-
tão de equipes e unidades hospitalares. Esta última atri-
buição afeta diretamente no funcionamento da unidade 
e nos resultados da organização (Blanco, Valente, Lima, 
Oliveira, & Correa, 2013). 

As Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso 
de Graduação em Enfermagem (Brasil, 2001) desta-
cam a importância da formação profissional voltada, 
entre outros aspectos, ao desenvolvimento de compe-
tências associadas à liderança. É fundamental que o 
enfermeiro gerencie a unidade na qual está inserido 
a partir da administração dos processos de trabalho 
e da liderança da equipe de enfermagem, de modo 
a orientar e influenciar os profissionais (Marquis, & 
Huston, 2010). Desta forma, é indispensável refletir 
sobre sua formação profissional.

Uma das opções para diversificar a aprendiza-
gem e propiciar o desenvolvimento de competências 
é o uso de ambientes virtuais. Neles, é possível a uti-
lização de jogos e simulações por computador. Ape-
sar de similares em muitos aspectos, eles diferem em 
sua estratégia. Os jogos necessariamente se utilizam 
de regras, metas e concorrência para atrair e estimu-
lar os participantes, existindo vencedores e perdedo-
res (Johnson-Russell, 2011). Já as simulações podem 
ou não ter estas particularidades, porém se caracte-
rizam principalmente pela fidelidade com relação à 
realidade. Assim, podem ser denominadas de baixa, 
média e alta fidelidade conforme o seu grau de rea-
lismo (Deyoung, 2009).

Estudos recentes que utilizaram ambientes vir-
tuais de aprendizagem no processo de formação de 
profissionais de nível superior, obtiveram resultados 
positivos, quando comparados aos que utilizaram 
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métodos tradicionais de ensino (Dariel, Raby, Ravaut, 
& Rothan-Tondeur, 2013; Fitó-Bertran, Hernández-
-Lara, Serradell-López, 2014). 

Independentemente do tipo de artefato utilizado, 
jogos e simulações por computador com finalidade 
educacional são baseados na concepção construti-
vista do ensino, procurando manter o aluno/jogador 
motivado frente à necessidade de tomadas de decisão 
e proximidade com a experiência real (Fardo, 2013). 
Podem ter o objetivo de treinar, educar, ensinar, 
instruir ou até mesmo desenvolver tratamentos de 
saúde, com a finalidade de transmitir conhecimentos 
e permitir o exercício de habilidades e competências 
em ambiente simulado, interativo e protegido (Mou-
aheb, Fahli, Moussetad, & Eljamalic, 2012). 

As competências abordadas neste estudo são advin-
das de autores oriundos das áreas de Psicologia Organi-
zacional e Administração de Empresas. Para eles, com-
petências são a mobilização de recursos que envolvam 
conhecimentos, habilidades e atitudes em situações nas 
quais os profissionais são exigidos a realizar uma entrega 
esperada pela empresa onde trabalha (Dutra, 2013). 
Desta forma, o profissional agrega econômica e social-
mente a si e à organização na qual atua (Fleury, & Fleury, 
2001; Bitencourt, Azevedo, & Froehlich, 2013). 

As competências relacionadas ao exercício da 
liderança por enfermeiros são abordadas na literatura 
por diversos autores, dentre eles Marquis e Huston 
(2010), que tratam da necessidade de que o enfer-
meiro seja o administrador da unidade de saúde na 
qual atua, considerando a complexidade do cuidado 
ao paciente e o papel central que este profissional 
atua. Cardoso, Ramos e D’Innocenzo (2011) abordam 
competências relacionadas à liderança no que tange 
à orientação e engajamento dos funcionários. Já San-
tos e Castro (2008) abordam as competências de lide-
rança traçando o perfil dos profissionais de enferma-
gem, baseados na teoria do Grid Gerencial de Blake e 
Mouton (2000), reforçando a necessidade de identifi-
cação e desenvolvimento para o adequado gerencia-
mento das unidades. 

Para Blake e Mouton (2000), a liderança se torna 
mais eficaz, levando a organização a resultados posi-
tivos, na medida em que consegue equilibrar a ade-
quada preocupação com as pessoas e com a produ-
ção (a empresa e seus resultados). Sua teoria, o Grid 
Gerencial, postula essas duas preocupações, através 
de dois eixos (liderança voltada aos resultados no 
eixo “x” e às pessoas no eixo “y”), subdivididos em 

nove pontos, nos quais é possível identificar os estilos 
gerenciais dos líderes. Os cinco principais estilos de 
liderança verificados no Grid são Gerência Empobre-
cida (1,1); Gerência de Clube Campestre (1,9); Gerên-
cia do Homem Organizacional (5,5); Gerência com 
Autoridade/Obediência (9,1); e Gerência de Equipe 
(9,9), descritos no Quadro. 

Os autores supracitados elaboraram um questio-
nário, adaptado para utilização neste estudo, que per-
mite verificar o estilo gerencial a partir das tomadas 
de decisão do sujeito em cada dimensão da liderança. 
Estas dimensões, elementos que compõem a lide-
rança, são: iniciativa, investigação, posicionamento, 
tomada de decisão, solução de conflito e crítica (Blake, 
& Mouton, 2000).

Recentemente, Silva e Mourão (2015) utilizaram 
o Grid Gerencial como base para seu estudo sobre a 
influência dos estilos de liderança sobre os impactos 
da educação corporativa. Manola e Moreira (2014) 
investigaram a percepção dos gestores e subordina-
dos igualmente sob a ótica do Grid Gerencial.

Dentre as diversas competências necessárias ao 
exercício da liderança, foram escolhidas para serem 
foco neste trabalho a gestão de conflitos e o dar e 
receber feedback. Tal escolha ocorreu devido a sua 
relevância na área hospitalar, uma vez que o ambiente 
estressor tende a ser um fator importante para o surgi-
mento de conflitos nas equipes (Amestoy et al., 2014; 
Santos, & Santos, 2015). Devido a sua correspondên-
cia aos conceitos utilizados neste estudo, as dimen-
sões de liderança e solução de conflitos e crítica, de 
Blake e Mouton (2000), tiveram a terminologia adap-
tada à concepção mais contemporânea.

Sendo assim, gestão de conflitos é definida como 
a capacidade do líder gerenciar situações de conflito 
em que envolvam funcionários a ele subordinados, 
outros profissionais, pares e clientes (Nascimento, & 
El Sayed, 2002). A outra competência estudada, dar e 
receber feedback, é entendida como a capacidade de 
fornecer informações sobre o desempenho dos pro-
fissionais, sendo estas positivas ou negativas, com o 
intuito de promover o desenvolvimento profissional, 
bem como a de receber retornos de outras pessoas 
sobre si (Missel, 2012).

Considerando a importância da adoção de 
inovação em ferramentas para desenvolvimento 
profissional, a necessidade do aperfeiçoamento da 
liderança e, especificamente, a relevância de com-
petências em gestão de conflitos e em dar e rece-
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ber feedback como parte das rotinas em equipes 
de enfermagem, este trabalho busca responder a 
seguinte questão de pesquisa:

• a utilização de simulação por computador na 
modalidade a distância permite a identificação e 
o desenvolvimento de competências relacionadas 
à gestão de conflitos e feedback em lideranças? 

Para isto estabeleceu-se como objetivo geral ana-
lisar a eficácia do uso de simulação por computador 
em identificar e desenvolver competências de gestão 
de conflitos e em dar e receber feedback em lideranças 
de enfermagem em um hospital pediátrico, na moda-
lidade a distância. Os objetivos específicos foram: a) 
desenhar casos que simulem situações críticas ocor-
ridas no ambiente de trabalho hospitalar; b) desen-
volver a simulação dos casos desenhados por meio 
de uma ferramenta computacional; c) avaliar o uso da 

simulação por computador para o desenvolvimento 
das competências em gestão de conflitos e em dar e 
receber feedback, necessárias para o exercício da lide-
rança; d) comparar o resultado obtido no questioná-
rio de avaliação de liderança com o desempenho na 
simulação; e) desenvolver competências de gestão de 
conflitos e dar e receber feedback nas lideranças do 
hospital com a utilização da simulação por computa-
dor na modalidade a distância.

Método
Trata-se de um estudo exploratório descritivo de 

abordagem quantitativa. Sua natureza é de pesquisa 
aplicada, pois foi realizada uma intervenção educa-
cional com o uso de uma simulação aplicada para 
investigação dos problemas propostos (Gil, 2010). 

Quadro   
Características dos estilos de lideranças embasado na teoria do Grid Gerencial de Blake e Mouton (2000).

Principais estilos 
de liderança Características

Gerência 
Empobrecida
(1,1)

Baixa preocupação com os resultados e com as pessoas. Apresenta pouca expectativa com relação 
à empresa e entrega pouco ou quase nada à organização e às pessoas. Faz o mínimo necessário 

para continuar na empresa em seu papel. Evita o conflito e procura afastar-se de qualquer 
situação na qual sua intervenção seja solicitada. Foge da responsabilidade de tomar decisões e 

dar feedbacks, assumindo postura defensiva, que afasta a possibilidade de receber alguma crítica.

Gerência de 
Clube Campestre
(1,9)

Alta preocupação com as pessoas combinada com baixa preocupação com os resultados 
resulta em um gestor que coloca os profissionais acima de tudo. Evita impor sua vontade, 

procurando dialogar e auxiliar os membros de sua equipe. Possui forte desejo de 
reconhecimento e aceitação por seu estilo amigável, esperando que todos gostem de si. 

Costuma dar feedbacks positivos, porém, quando necessita dar um feedback negativo, tende a 
colocar a responsabilidade em um terceiro, dizendo que está apenas repassando a informação.

Gerência com 
Autoridade/
Obediência
(9,1)

Baixa preocupação com as pessoas combinada com alto foco em resultado cria neste 
gestor um conflito entre as necessidades da empresa e dos trabalhadores. Procura orientar 
e controlar as pessoas para que os resultados sejam alcançados, sendo exigente e rigoroso 

com os membros de sua equipe. Tende a impor suas ideias e não pede sugestões, rejeitando 
opiniões de terceiros. Devido a isto, dá feedbacks corretivos quando necessário, porém não 

costuma elogiar nem aceita receber retornos dos que o rodeiam.
Gerência 
do Homem 
Organizacional
(5,5)

Apresenta moderada preocupação tanto com pessoas quanto com a produção, buscando 
o equilíbrio entre ambas. Deseja ser bem quisto e admirado pelos colegas e também ser 
reconhecido por seus resultados. Procura manter a diplomacia e seguir regulamentos, 

evitando se colocar em uma situação conflituosa.

Gerência de 
Equipe
(9,9)

Alta preocupação com as pessoas e com os resultados propiciam a integração entre os fatores 
humanos e a estratégia organizacional, promovendo um ambiente que estimula a criatividade, 
inovação e o alcance de resultados. Fornece feedbacks constantemente, sempre com o intuito 

de promover o desenvolvimento pessoal e profissional. Mostra-se aberto para receber críticas e 
as solicita frequentemente. Procura criar um clima de diálogo aberto que promova o respeito e 
a troca de ideias. Quando surgem conflitos, estimula a comunicação e ouve os argumentos de 

todos os envolvidos, enfrentando a situação até que seja totalmente resolvida.
Fonte: Adaptado pela autora a partir da teoria do Grid Gerencial de Blake e Mouton (2000), 2016.
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Foi aplicado o questionário de avaliação de lide-
rança como pré-teste, com o objetivo de identificar o 
estilo gerencial dos indivíduos, sendo posteriormente 
o indivíduo exposto às situações críticas simuladas por 
meio de vídeo e solicitado a responder questões para 
verificar novamente o seu estilo gerencial. A hipótese 
testada foi a de que o estilo gerencial dos indivíduos 
pode ser identificado por meio de situações críticas 
simuladas em uma ferramenta computacional.

O estudo foi desenvolvido em um hospital de 
atendimento pediátrico localizado em Porto Alegre, 
Rio Grande do Sul (RS). Este possui forte caráter de 
ensino e pesquisa, sendo campo de prática para diver-
sas universidades, faculdades e cursos técnicos. Atende 
no mínimo 60% de seus pacientes através do Sistema 
Único de Saúde e o restante através de convênios e par-
ticulares. O hospital possui 184 leitos distribuídos em 
unidades de internação e de terapia intensiva.

A população constituiu-se por 89 enfermeiros 
que trabalhavam neste hospital na época da coleta 
de dados. A amostra foi intencional considerando 
como critérios de inclusão: ser enfermeiro, ter vínculo 
empregatício com o hospital e estar trabalhando no 
momento da pesquisa. A amostra constituiu-se por 
29 enfermeiros, pois, embora 40 tenham respondido 
ao estudo, 11 apresentaram respostas consideradas 
inválidas ou incompletas. O perfil da amostra pode 
ser visto na Tabela 1.

Foram utilizados três instrumentos: a) questio-
nário de dados sociodemográficos e de avaliação de 
liderança (adaptado de Castro, 2007); b) simulação 
sobre gestão de conflitos e feedback; e c) avaliação de 
reação. Todos eles, assim como o Termo de Consen-
timento Livre e Esclarecido (TCLE), foram desenvol-
vidos através da ferramenta Google Formulários, um 
serviço gratuito disponibilizado pelo Google Inc. para 
realização de pesquisas online, e inseridos no Sistema 
Interdisciplinar de Análise de Casos Clínicos – SIACC 
(Sebastiani et al., 2012).

O questionário de dados sociodemográficos e 
avaliação de liderança foi adaptado para este estudo 
a partir do instrumento utilizado por Castro (2007) 
e validado por Santos (1998). Seu embasamento é a 
teoria do Grid Gerencial (Blake, & Mouton, 2000). Sua 
estrutura é composta por duas partes: a primeira de 
características sociodemográficas (seis questões – 
sexo, idade, estado conjugal, número de filhos, com 
quem vive) educacionais (três questões – instituição 
de formação, pós-graduação, formação para atuar 

como liderança) e profissionais (seis questões – tempo 
de experiência como enfermeiro, tempo de experiên-
cia neste hospital, se possui experiência formal como 
gestor e tempo nesta função, em caso afirmativo, se 
atua como gestor atualmente e tempo nesta função, 
em caso afirmativo). A segunda parte conta com dez 
questões sobre estilos de liderança, nas quais são 
apresentadas situações críticas enfrentadas no dia a 
dia de hospitais e é feito o questionamento sobre a 
conduta que o respondente apresentaria, apresen-
tando-se cinco opções que refletem cada um dos 
estilos definidos pelo Grid Gerencial (Blake, & Mou-
ton, 2000). Ao final da segunda parte, quatro questões 
sobre a importância dada para alguns itens relacio-
nados ao desenvolvimento de um líder, sejam eles: 
conhecimento, treinamento técnico, conhecimento 
sobre a instituição na qual atua e experiência pro-
fissional. Nesta última parte foi utilizada uma escala 

Tabela 1 
Dados sociodemográficos da amostra.

Variável N %
Sexo

Feminino 27 93,1
Masculino 2 6,9

Idade
Até 30 anos 9 31,03
Entre 30 e 40 anos 14 48,28
Mais de 40 anos 6 20,69

Preparo para liderança
Sim 13 44,83
Não 16 55,17

Tempo de atuação enfermeiro
Até 1 ano 10 34,48
Entre 1 e 5 anos 9 31,03
Entre 5 e 10 anos 5 17,24
Mais de 10 anos 5 17,24

Tempo de trabalho no hospital
Até 1 ano 11 37,93
Entre 1 e 5 anos 9 31,01
Entre 5 e 10 anos 5 17,24
Mais de 10 anos 4 13,79

Já teve cargo de gestão
Sim 12 41,38
Não 17 58,62
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likert de cinco pontos, na qual 1 significa “nem um 
pouco importante”, 2, “pouco importante”, 3, “neutro”, 
4, “importante” e 5, “muito importante”.

A simulação foi desenvolvida pelas autoras do 
estudo com base nos estilos de liderança da teoria 
do Grid Gerencial (Blake, & Mouton, 2000), seguindo 
estrutura semelhante a do questionário de avaliação 
de liderança para viabilizar a comparação dos resul-
tados. Foi inserido em um ambiente virtual de apren-
dizagem, no qual os participantes realizaram acesso 
com nome de usuário e senha próprios. No primeiro 
momento, responderam ao TCLE, e em seguida foram 
direcionados para o questionário de avaliação de lide-
rança. Seu processo de criação é descrito por Zucatti, 
(2016) e contou com validação de conteúdo por juízes.

O questionário de avaliação de reação foi desen-
volvido a partir de orientações da literatura (Mon-
teiro, 2007) com questões relacionadas ao conteúdo, 
ao exercício realizado, ao aspecto visual e à interativi-
dade, totalizando oito perguntas.

A coleta de dados ocorreu entre janeiro e abril 
de 2016. Os 89 enfermeiros do hospital receberam 
um convite eletrônico individual para participar da 
pesquisa. Este foi composto por breve apresenta-
ção da pesquisadora e do projeto, fornecendo dados 
individuais para acesso à simulação, enviados inicial-
mente através do endereço eletrônico corporativo dos 
profissionais e posteriormente encaminhado para o 
endereço eletrônico pessoal, para facilitar o acesso 
dos profissionais. Foram enviados lembretes sobre a 
pesquisa no decorrer dos meses. Em fevereiro, devido 
ao número baixo de respostas, a estratégia de convite 
aos participantes foi alterada: a pesquisadora compa-

receu ao hospital nos diferentes turnos de trabalho, 
convidando pessoalmente os enfermeiros a respon-
derem à simulação naquele momento ou informando 
um endereço eletrônico pessoal, permitindo o pre-
enchimento na sua residência. Através desta modali-
dade foram obtidas nove respostas à pesquisa. Para a 
análise dos dados foi utilizado o software livre PSPP 
(Statistical Analysis of Sample Data – Free Software 
Foundation) versão 10.1. Foram realizadas análises 
quantitativas descritivas, de associação entre as vari-
áveis (teste Qui-Quadrado) e de concordância (coefi-
ciente de concordância Kappa). 

O projeto de pesquisa foi encaminhado para 
análise do Comitê de Ética em Pesquisa (CEP) das 
instituições (proponente e coparticipante), sendo 
aprovado em agosto de 2015 com CAAE no 1.162.762. 
O sigilo foi assegurado, sendo os dados de usuário e 
senha utilizados para acesso ao SIACC de conheci-
mento apenas do profissional e da pesquisadora. Foi 
expresso de forma clara no convite eletrônico e no 
TCLE que a participação não implicaria em quais-
quer ônus e/ou bônus relacionados à relação de 
empregado-empregador, sendo o aceite para partici-
par inteiramente espontâneo.

Resultados
A Tabela 2 apresenta a segunda parte do instru-

mento com as questões relativas aos estilos geren-
ciais, nas dimensões gestão de conflitos e feedback. 
Os resultados são descritos conforme a distribuição 
entre profissionais que já ocuparam cargo de lide-
rança (gestor) e os que não têm esta experiência 
(não gestor).

Tabela 2 
Estilos de liderança verificados a partir do questionário.

Estilos de liderança
Gestão de conflitos Feedback

Gestor % Não 
Gestor % Total Gestor % Não 

Gestor % Total

Gerência Empobrecida 0 0 0 0 0 2 16,67 2 11,76 4
Gerência de Clube Campestre 3 25 11 64,71 14 6 50 12 70,59 18
Gerência com Autoridade / 
Obediência 0 0 1 5,88 1 4 33.33 3 17,65 7

Gerência do Homem 
Organizacional 6 50 1 5,88 7 0 0 0 0 0

Gerência de Equipe 3 25 4 23,53 7 0 0 0 0 0
Total 12 100 17 100 29 12 100 17 100 29



7

Zucatti, A. P. N., Silveira, L. M. O. B., Abbad, G. S., & Flores, C. D. (2019). Simulação para Desenvolvimento de Competências.

Por meio do teste do Qui-Quadrado, eviden-
ciou-se associação significativa entre “ter experiência 
como gestor” e a dimensão “gestão de conflitos” (x² 
= 8,68; gl = 3; p = 0,034). Nesta dimensão, os profis-
sionais com experiência formal como líder demons-
traram perfil predominantemente superior (maioria 
concentrou-se no estilo Gerência do Homem Organi-
zacional) aos que não têm tal experiência (maioria no 
estilo Gerência de Clube Campestre). 

Esta associação indica que a experiência pro-
fissional promove o desenvolvimento dos líderes de 
modo a lidarem de maneira mais adequada com os 
conflitos, preocupando-se de forma equilibrada entre 
as pessoas e os resultados. Já aqueles sem experiên-
cia como líder apresentaram perfil com tendência 
a evitar conflitos, amenizando-os quando surgem 
devido a sua inabilidade em enfrentá-los (Blake, & 
Mounton, 2000). A literatura destaca a relevância da 
experiência e da necessidade sistemática de toma-
das de decisão no desenvolvimento de competências 
(Fleury, & Fleury, 2010), sendo o gestor mais acostu-
mado à necessidade de realizar entregas relacionadas 
à estratégia organizacional, nela inserida a gestão de 
pessoas (Dutra, 2009) do que os profissionais estrita-
mente técnicos, que realizam processos delimitados 
por protocolos. 

Quanto à dimensão feedback não foram eviden-
ciadas diferenças significativas (x² = 1,32; gl = 2; p = 
0,517) entre as variáveis “ter” ou “não ter experiência”, 
revelando que não houve associação entre a experiên-
cia profissional de gestor e “dar ou receber feedback”. 
Nesta dimensão, verificou-se a concentração das res-
postas dos participantes, independentemente de sua 
experiência profissional, no estilo Gerência de Clube 
Campestre. Nele, devido à forte preocupação com as 
pessoas e baixa aos resultados, o profissional tem a 
tendência de amenizar situações que pareçam nega-
tivas, buscando a promoção de um clima agradável 
(Blake, & Mouton, 2000). No entanto, é importante 
considerar que o feedback é um instrumento funda-
mental na gestão de equipes, ainda que seja descrito 
como um dos grandes desafios para os líderes, sendo 
um dos diferenciais dos profissionais que se desta-
cam, pois permite o desenvolvimento de equipes de 
alto desempenho (Missel, 2012). 

Tais resultados vão ao encontro da avaliação de 
estilos de liderança realizada por Castro (2007), na 
qual o questionário utilizado neste estudo foi apli-
cado. Na pesquisa da autora citada, os enfermei-

ros atribuíram a si predominantemente os estilos 
Gerência de Clube Campestre e Gerência do Homem 
Organizacional na dimensão gestão de conflitos. Já 
na dimensão feedback, observou-se a atribuição dos 
estilos gerenciais de Gerência de Clube Campestre e 
Gerência com Autoridade/Obediência. 

Cabe destacar que a teoria do Grid Gerencial, 
utilizada neste estudo, apresenta cinco estilos de 
liderança que envolvem competências fundamentais 
para o gerenciamento. Quanto mais orientado para a 
gestão da equipe e o alcance de resultados, maior é a 
tendência a se tornar um líder eficaz (Blake, & Mou-
ton, 2000). No entanto, é importante estar atento à 
possível influência de outros fatores no estilo geren-
cial demonstrado como o contexto envolvido, os esti-
los pessoais dos profissionais inseridos na equipe, 
bem como da instituição na qual atua. Entende-se 
que o líder deve buscar agir de forma a entregar os 
melhores resultados, sendo necessárias alterações em 
suas condutas conforme o caso, como o desenvolvi-
mento de determinadas competências (Moscovici, 
2013). Não obstante, quanto maior o nível de matu-
ridade do líder e engajamento, tanto com a empresa 
quanto com os funcionários, maior a probabilidade 
de melhores resultados (Castro, 2007). 

Ao final do questionário foram inseridas algumas 
perguntas com o objetivo de conhecer a percepção 
dos enfermeiros sobre os estilos de liderança próprios 
e os componentes necessários para um bom gestor. 
A Tabela 3 apresenta as respostas da percepção e da 
autoavaliação dos enfermeiros. O estilo Gerência 
Empobrecida foi suprimido por não ter apresentado 
respostas.

Destaca-se que em 75,86% dos casos (n = 22) as res-
postas coincidiram tanto na avaliação do perfil de um 
bom líder quanto na sua própria avaliação. Assim, um 
teste do Qui-Quadrado demonstrou a associação entre 
as respostas (x² = 26,67; gl = 6, p < 0,001) do estilo de 
liderança que os profissionais atribuem a um bom líder 
e ao seu próprio estilo. O coeficiente Kappa indicou 
concordância moderada entre as respostas (K = 0,609), 
indo ao encontro da análise anterior e evidenciando a 
tendência do respondente de informar um estilo ideal 
de liderança igual ao que atribui a si mesmo.

Além disso, o teste do Qui-Quadrado indicou 
uma associação significativa entre a autoavaliação 
do profissional quanto ao seu estilo de liderança e o 
seu estilo gerencial na dimensão feedback (x² = 12,88; 
gl = 4, p = 0,012). Ainda que apresentem predominan-
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temente o estilo Gerência de Clube Campestre, consi-
derado menos maduro em termos profissionais (pois 
apresenta dificuldades em orientar a equipe à busca 
de resultados) (Blake, & Mouton, 2000), os partici-
pantes demonstraram autoconhecimento e capaci-
dade de assumir seus posicionamentos. Tal resultado 
difere de estudo realizado por Manola (2013), no qual 
foi realizado um levantamento sobre a autopercep-
ção dos enfermeiros quanto a seu estilo de liderança 
e comparados com a percepção de seus liderados, 
resultando em avaliações distintas. 

O mesmo, no entanto, não ocorreu na dimensão 
“conflitos” (x² = 3,96; gl = 6, p = 0,682), o que indica que 
os participantes deste estudo se autoavaliaram com 
um estilo diferente daquele por eles demonstrado nas 
respostas ao questionário de avaliação de liderança 
na dimensão gestão de conflitos. Isto sugere que os 
enfermeiros deste estudo apresentam atitudes dife-
rentes em situações de conflitos das que eles creditam 
ao seu perfil como líder, apresentando uma distorção 
na sua autoimagem neste quesito. Tais resultados vão 
ao encontro do estudo realizado por Manola (2013), 
anteriormente citado. Os resultados indicaram uma 
distorção entre as percepções, reforçando a impor-
tância do desenvolvimento profissional e autoconhe-
cimento dos gestores (Moscovici, 2013).

Cabe discutir a diferença apontada entre os resul-
tados deste estudo quanto aos estilos mais desejados 
pelos enfermeiros em sua autoavaliação (que foram: 
Gerência de Clube Campestre (n = 15), Gerência de 
Equipe (n = 9) e Gerência do Homem Organizacional 
(n=5); e aqueles do estudo de Manola (2013). Neste 
segundo estudo, houve a predominância do estilo 
Gerência do Homem Organizacional na autopercep-
ção dos enfermeiros, bem como a tendência a não 

assumir a si próprios os estilos Gerência Empobrecida 
e Gerência de Clube Campestre. Tais estilos evitados 
pelos enfermeiros no estudo de Manola (2013) foram 
indicados pelos participantes desta pesquisa, o que 
pode indicar menor grau de desenvolvimento quanto 
à liderança dos enfermeiros respondentes e a conse-
quente necessidade de aprimoramento dos mesmos 
nessas habilidades e competências gerenciais.

Já nas pesquisas de Higa e Trevizan (2005) e San-
tos e Castro (2008), os estilos gerenciais mais idealiza-
dos foram os mesmos que os aqui encontrados, porém 
em ordem diferente: Gerência de Equipe, Gerência do 
Homem Organizacional e Gerência de Clube Campes-
tre. É compreensível que o estilo “Gerência do Homem 
Organizacional” se destaque como um dos mais ideali-
zados, uma vez que ele equilibra a preocupação com as 
pessoas e com os resultados em um nível intermediário 
(Blake, & Mouton, 2000). Cardoso et al. (2011) encon-
traram em sua pesquisa que 62,2% dos enfermeiros 
entendem como o perfil de liderança esperado aquele 
que integra influência sobre o comportamento das 
pessoas com a preocupação de torná-las cooperativas 
para o alcance de resultados institucionais, reiterando 
a desejabilidade do estilo Gerência do Homem Organi-
zacional apontado no estudo de Blake e Mouton (2000). 

Quanto aos elementos que compõem o perfil de 
um líder, a seguinte questão foi inserida: “Pensando 
no desenvolvimento de um líder, qual o grau de 
importância das seguintes variáveis: conhecimento, 
treinamento técnico, conhecimento da instituição 
e experiência profissional”. A Tabela 4 apresenta as 
respostas, tendo sido excluídos os níveis de avaliação 
sem respostas atribuídas.

Apesar do conhecimento sobre a instituição ser 
um aspecto atribuído como “importante” e “muito 

Tabela 3 
Avaliação de percepção sobre estilos esperados de liderança ao serem perguntados e autoavaliação.

Estilo/questão
Para você, um 

bom líder pode ser 
descrito como:

%
A partir de uma autoavaliação, escolha a 
alternativa que mais se aproxima da sua 

forma de liderar a equipe de trabalho.
%

Gerência de Clube 
Campestre 13 44,83 15 51,72

Gerência com Autoridade/
Obediência 1 3,45 0 0

Gerência do Homem 
Organizacional 2 6,90 5 17,24

Gerência de Equipe 13 44,84 9 31,03
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importante” em sua maioria, um teste do Qui-Qua-
drado não indicou a associação entre a variável “tempo 
de experiência como gestor” e o “estilo de liderança” 
dos enfermeiros nem quanto à dimensão “gestão de 
conflitos’ (x² = 17,75; gl = 12, p = 0,123), nem quanto à 
dimensão feedback (x² = 9,69, gl = 8, p = 0,287). Logo, 
apesar de valorizado pelos profissionais, o tempo de 
experiência não influenciou nas respostas quanto ao 
seu estilo de liderança em ambas as dimensões estu-
dadas, tendo esta percepção se mostrado equivocada 
na amostra.

Após responderem ao questionário, os parti-
cipantes foram direcionados à simulação com a 
temática de gestão de conflitos e feedback, desen-
volvido com a seguinte estrutura: cada situação crí-
tica foi apresentada em forma de texto e, posterior-
mente, uma animação simulando a situação, com o 
objetivo de que o jogador conseguisse se imaginar 
vivenciando o caso. Cada caso (conflitos no ambu-
latório e feedback na unidade de internação) totali-
zou dez questões, sendo uma principal e a segunda 
derivada (sobre a mesma situação), com o objetivo 
de confirmar a resposta à primeira. Os resultados 
demonstraram que esta estratégia foi positiva, uma 
vez que em apenas duas das dez combinações de 
questões não foi possível observar a confirmação 
das respostas. 

As situações descritas apresentavam cinco alter-
nativas para que o profissional se posicionasse da 
forma mais próxima como ele faria junto a sua equipe. 
Alinhado ao primeiro instrumento (questionário), 
cada alternativa se baseou em um dos estilos geren-
ciais de Blake e Mouton (2000) que combinam orien-
tação para a produção e/ou para as pessoas.

Ambos os casos iniciaram com uma descrição 
breve, sucedidas por uma animação que apresentava 
a equipe do setor onde acontece a situação. As anima-
ções foram construídas através do website goanimate.
com (uma plataforma de criação de vídeos e anima-
ções de modo fácil e dinâmico) e inseridas no SIACC, 

com duração média de 30 segundos cada, no intuito 
de captar a atenção do profissional.

A análise das respostas às situações críticas 
enfrentadas na simulação demonstrou que todos os 
profissionais apresentaram estilo de liderança ‘Gerên-
cia de Equipe’ em ambas as dimensões (gestão de 
conflitos e feedback). Assim, comparando os resulta-
dos obtidos na simulação com os do questionário de 
avaliação de liderança, percebe-se que 75,86% (n = 22) 
profissionais evoluíram seu estilo gerencial na dimen-
são ‘gestão de conflitos’ e 100% (n = 29) na dimen-
são “feedback”. A simulação de situações por meio 
de animações pode influenciar neste resultado, uma 
vez que ele permite aproximar o sujeito na reflexão 
sobre sua prática. Foi considerada a realização de um 
teste de concordância através do coeficiente Kappa, 
porém não foi possível obter resultados, pois as res-
postas foram constantes. Assim, os dados não pude-
ram ser avaliados numericamente, impossibilitando 
a realização de generalizações com base em signifi-
câncias estatísticas. Entretanto, as respostas refletem 
sobremaneira o comportamento dos participantes, 
uma vez que no primeiro momento o estilo gerencial 
demonstrado era inferior quanto à preocupação com 
a produção e/ou com as pessoas em ambas as dimen-
sões. A Tabela 5 apresenta esta comparação.

A mudança de estilo gerencial para um nível mais 
favorável de liderança (Gerência de Equipe) em com-
paração com os outros estilos, no qual a preocupa-
ção com as pessoas e a empresa está em sua máxima 
potência, vai ao encontro do objetivo desta pesquisa. 
Entende-se que neste caso foi possível alterar o 
padrão de respostas dos enfermeiros comparando-se 
os resultados obtidos no questionário de avaliação de 
liderança e na simulação, sugerindo a possibilidade 
de desenvolvimento de tais competências através da 
simulação das situações. No entanto, a falta de grupo 
controle, a repetição/reavaliação do jogo e o tamanho 
da amostra não permitem afirmar a capacidade desta 
simulação em desenvolver competências.

Tabela 4 
Importância atribuída aos componentes do perfil de um líder.

Importância atribuída Conhecimento % Treinamento 
técnico % Conhecimento 

instituição % Experiência 
profissional %

3 (Neutro) 0 0 0 0 1 3,45 5 17,24
4 (Importante) 5 17,24 12 41,38 7 24,14 16 55,17
5 (Muito importante) 24 82,76 17 58,62 21 72,41 8 27,59
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Uma das formas de desenvolver competências é 
através de experiências que envolvam a resolução de 
problemas reais, tal qual foi realizado neste estudo. 
Está intimamente ligada ao afeto, sendo as situações 
que envolvem sentimentos as mais facilmente memo-
rizadas e lembradas (Fleury, & Fleury, 2010).

A possibilidade de simular de forma lúdica situ-
ações pelas quais o profissional poderá passar com 
grande frequência na rotina de trabalho é uma das 
vantagens do uso de ferramentas como os jogos e 
as simulações, auxiliando na reflexão e promoção 
de comportamentos mais ajustados às necessi-
dades tanto da empresa quanto dos profissionais, 
conforme pode ser visto nos resultados da simula-
ção desenvolvida (Mouaheb et al., 2012). Permite a 
aprendizagem através da experiência, contando com 
a segurança do espaço virtual, simulado e controlado 
(Fitó-Bertranet et al., 2014).

A partir do referencial teórico utilizado neste 
estudo, no qual o desenvolvimento de competências 
se dá através da mobilização dos recursos neces-
sários para realizar determinada entrega (Dutra, 
2013), considerando nestes casos como entrega o 
adequado gerenciamento de situações de conflitos 
e necessidade de feedback, os resultados indicam 
a observância da evolução de tais entregas compa-
rando o comportamento apresentado no questioná-
rio e na simulação. Estes resultados vão ao encontro 
do objetivo específico de desenvolver competências 
através de simulação por computador, ainda que 
necessitem de um maior número de responden-
tes para assegurar o atingimento do objetivo. Ainda 
que a simulação tenha sido construída a partir dos 
itens do questionário e teve seu conteúdo validado 
por juízes, observou-se um melhor desempenho na 

avaliação do estilo gerencial através da simulação do 
que em comparação à avaliação realizada por inter-
médio do questionário. 

A relevância deste estudo se verifica ao viabilizar 
a identificação e reflexão acerca de competências fun-
damentais ao enfermeiro hospitalar e o desenvolvi-
mento dessas, visto que ele necessita constantemente 
de interação com outros profissionais (enfermeiros, 
técnicos de enfermagem, médicos, assistentes sociais, 
farmacêuticos e outros), tornando-se, por vezes, uma 
espécie de mediador para que as atividades aconte-
çam (Blanco et al., 2013). Seu papel de liderança dos 
profissionais da unidade na qual atua apresenta rela-
ção direta entre a assistência prestada ao paciente e 
a gestão da equipe. Por isto, necessita de desenvolvi-
mento profissional relacionado à gestão de pessoas, 
incluindo as competências de gerenciamento de con-
flitos e de feedback, utilizadas nesta simulação, entre 
muitas outras (Amestoy et al., 2014). 

Dois estudos demonstram resultados semelhan-
tes de aperfeiçoamento por meio de EaD. Um estudo 
francês utilizou jogos sérios no processo de formação 
de enfermeiros com o objetivo de aprimorar aspec-
tos técnicos ligados à prática assistencial. Destaca-
-se, neste caso, a possibilidade de utilizar tecnologias 
pedagógicas inovadoras para auxiliar no desenvolvi-
mento das habilidades e competências técnicas rela-
cionadas à assistência ao paciente em um ambiente 
seguro, por se tratar de um espaço virtual, simulado e 
controlado (Dariel et al., 2013).

Outro estudo, realizado com estudantes universi-
tários na Espanha, comparou a efetividade de jogos de 
negócios presenciais (face a face) versus jogos online. 
Os resultados demonstraram que os alunos que rea-
lizaram jogos na modalidade online desenvolveram 

Tabela 5 
Comparação entre os resultados do questionário de avaliação de liderança e da simulação.

Estilo gerencial
Gestão de conflitos Feedback

Questionário Simulação Questionário Simulação
N % N % N % N %

Gerência Empobrecida 0 0 0 0 4 13,79 0 0
Gerência de Clube Campestre 14 48,28 0 0 18 62,07 0 0
Gerência com Autoridade/Obediência 1 3,45 0 0 7 24,14 0 0
Gerência do Homem Organizacional 7 24,14 0 0 0 0 0 0
Gerência de Equipe 7 24,14 29 100 0 0 29 100
TOTAL 29 100 29 100 29 100 29 100



11

Zucatti, A. P. N., Silveira, L. M. O. B., Abbad, G. S., & Flores, C. D. (2019). Simulação para Desenvolvimento de Competências.

mais competências do que os que realizaram face a 
face. O trabalho ainda reforça os benefícios do uso dos 
jogos, pois proporcionam a simulação de ambientes 
de negócios reais, permitindo a aprendizagem através 
da experiência, porém sem correr riscos por se tratar 
de um espaço virtual (Fitó-Bertran et al., 2014).

Ainda que a simulação tenha demonstrado 
potencial em avaliar e desenvolver competências nos 
enfermeiros que responderam a esta pesquisa, cabe 
discutir as limitações com relação a estes resultados. 
Deve-se contextualizar que as respostas obtidas na 
simulação são reflexo de situações simuladas às quais 
os profissionais foram expostos e solicitados a se posi-
cionar conforme fariam em sua rotina. Estavam, por-
tanto, excluídos de seu ambiente de trabalho e imer-
sos em um ambiente de reflexão, desenvolvimento e 
avaliação, o que pode facilitar a tomada de decisão de 
forma mais reflexiva que o usual.

Zerbini e Abbad (2010) destacam a importância 
da avaliação das ações de EaD quanto às estratégias 
utilizadas e a transferência da aprendizagem. Assim, 
evidencia-se a limitação do presente estudo com rela-
ção à impossibilidade de afirmar que os profissionais 
repetiriam a conduta apresentada na simulação na 
sua rotina de trabalho.

Após realizarem a simulação, os participantes 
responderam um instrumento com nove questões, 
criado a partir de orientações da literatura (Monteiro, 
2007), com o objetivo de verificar sua avaliação quanto 
à simulação nos aspectos conteúdo, exercício reali-
zado, aspecto visual e interativo (n = 28). As respostas 
eram indicadas a partir de uma escala likert na qual 
1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente ou 
1 = muito ruim e 5 = muito bom. Os resultados foram 

conforme apresenta a Tabela 6. O nível 1 foi suprimido 
por não ter respostas atribuídas.

Questionados se a simulação era muito extensa, 
51,72% (n = 15) responderam que não, enquanto 
44,83 (n = 13), sim. Os resultados deste questionário 
indicam avaliação positiva do instrumento, ainda 
que alguns aspectos como estímulo à interatividade, 
aspecto visual, facilidade de uso da interface, nave-
gabilidade e satisfação geral tenham apresentado 
respostas medianas. Nenhuma resposta de discor-
dância total foi apresentada. Em consonância com 
estes resultados, estudos sobre o uso de jogos sérios 
demonstram percepção positiva dos usuários (Silva, 
2012; Tolentino, Ventura, Brito, & Oliveira, 2010).

Alguns aspectos limitadores deste estudo com 
relação à tecnologia devem ser apontados para auxi-
liar no desenvolvimento de novas ações em EaD. 
Abbad, Zerbini e Souza (2010) apontam uma série de 
restrições que devem ser consideradas no que tange 
ao treinamento no local de trabalho, como a fami-
liaridade com a tecnologia, o ambiente de trabalho 
inapropriado para a realização de ações EaD, as pres-
sões quanto à administração do tempo e dos papéis 
envolvidos. No presente estudo pode-se pensar na 
existência de dificuldades relativas a atualizações de 
software e plug-ins, velocidade e capacidade da rede 
de internet, restrições de acesso na rede institucional 
e limitações com relação à necessidade de disposi-
tivo de áudio para que o participante pudesse ouvir 
as animações. 

Torres, Bezerra e Abbad (2015) destacam a neces-
sidade de dar especial atenção à influência da estra-
tégia educacional a ser adotada no ensino na saúde 
com o uso de tecnologias. Neste sentido, reforçam a 

Tabela 6 
Avaliação de reação.

Questão/resultado (%) 2 3 4 5
Foco no desenvolvimento do 
conhecimento do profissional - - 28,57 (n = 8) 71,43 (n = 20)

Estimulo à interatividade - - 28,57 (n = 8) 71,43 (n = 20)
Motivação e concentração - 3,57 (n = 1) 39,29 (n = 11) 57,14 (n = 16)
Relevância e a contextualização - - 31,03 (n = 9) 65,52 (n = 19)
Aspecto visual - 10,34 (n = 3) 13,79 (n = 4) 72,41 (n = 21)
Facilidade de uso da interface - 3,45 (n = 1) 24,14 (n = 7) 68,97 (n = 20)
Navegabilidade 3,45 (n = 1) 17,24 (n = 5) 27,59 (n = 8) 48,28 (n = 14)
Satisfação geral - 6,90 (n = 2) 44,83 (n = 13) 44,83 (n = 13)
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importância da clareza com relação aos objetivos da 
ação educacional, bem como do perfil do seu público-
-alvo. Assim, a avaliação dos participantes demonstra 
assertividade no desenvolvimento da simulação no 
que tange ao desenvolvimento profissional e contex-
tualização dentro de sua realidade de trabalho.

A motivação para a aprendizagem através de 
desafios apresentados nos jogos e simulações é um 
dos elementos que se destacam na utilização deste 
tipo de ferramenta. Assim, tendem a ser poderosos 
instrumentos de aprendizagem, uma vez que o aluno 
aprende de forma lúdica e divertida (Fardo, 2013). Os 
resultados da avaliação dos participantes indicam que 
a simulação desenvolvida atingiu este objetivo, sendo 
considerado por 96,43% dos respondentes como bom 
e muito bom.

Apenas dois respondentes utilizaram o campo 
“Comentários e sugestões” da avaliação de reação. 
Suas colocações foram:

O jogo foi excelente, pois retrata de maneira 
muito clara as situações do dia a dia. Além disso, 
me fez refletir sobre o meu estilo de liderança, 
porém senti falta de uma avaliação em cima das 
minhas respostas (Participante 1, comunicação 
pessoal, janeiro de 2016).

Agradeço por ter participado e gostaria de par-
ticipar de outros quando possível, assim melho-
rando cada vez mais a comunicação e trabalho 
em equipe (Participante 2, comunicação pessoal, 
fevereiro de 2016).

Os comentários corroboram a avaliação positiva 
do instrumento, reforçando a relevância da realização 
de ações educativas que promovam o desenvolvi-
mento de competências. 

Ainda que os respondentes demonstrem opinião 
positiva sobre a simulação, cabe mencionar a baixa 
adesão dos profissionais ao estudo, visto que foram 
enviados 89 convites aos enfermeiros que atuavam 
no hospital e obtidas menos de 50% de respostas. O 
desenvolvimento profissional constante é funda-
mental para o exercício da liderança, uma vez que 
os gestores necessitam se reinventar diariamente. Os 
líderes da enfermagem precisam, além de dominar 
questões técnicas, influenciar, ensinar pelo exemplo, 
auxiliando na criação de uma cultura colaborativa nas 

equipes. Assim, atributos relacionados à estratégia da 
organização, negociação e solução de conflitos, comu-
nicação eficaz, entre muitos outros, são vitais para o 
alcance de resultados corporativos e a manutenção de 
um bom clima de trabalho nas equipes de saúde (Kali-
nowski et al., 2013; Rivera, & Artmann, 2006). 

Esta baixa adesão pode ter relação com uma 
pequena valorização quanto à pesquisa e ações de 
desenvolvimento e educação na instituição, reve-
lando a pouca importância que os profissionais dão a 
estratégias de investigação e desenvolvimento. Desta-
ca-se, assim, a importância de se desenvolverem ati-
vidades nesse sentido na instituição junto às equipes. 
Tal aspecto mostrou-se uma importante limitação do 
estudo, ainda que este traga contribuições para a dis-
cussão na área da educação corporativa sobre o uso 
de tecnologias para o desenvolvimento de competên-
cias dos trabalhadores. Ademais, cabe sugerir a reali-
zação de pesquisa com amostra maior para propiciar 
novas análises.

Discussão
A simulação criada neste estudo demonstrou 

potencial em avaliar e desenvolver os estilos geren-
ciais dos participantes a partir da comparação das 
respostas obtidas no primeiro momento (questio-
nário) com o segundo (simulação). No entanto, não 
é possível afirmar sua eficácia no desenvolvimento 
de competências devido ao tamanho da amostra e a 
falta de controle sobre o experimento. Assim, suge-
re-se a realização de novos estudos que envolvam a 
avaliação do processo de transferência da aprendi-
zagem obtida por meio da simulação para a rotina de 
trabalho dos profissionais, uma vez que as respostas 
ilustram a tendência comportamental frente às situ-
ações simuladas, podendo se manterem ou não na 
realidade dos profissionais. Ou ainda, estudos que 
investiguem a eficácia do jogo para desenvolvimento 
de competências, com a metodologia teste e reteste 
junto à intervenção.

A avaliação da simulação foi positiva, demons-
trando satisfação dos usuários de modo geral. 
Entretanto, o estudo apresentou como limitações: 
o tamanho da amostra, a ausência de nova medida 
após jogo e a validação quanto à transferência de 
aprendizagem. Entretanto, sugere-se a realização de 
novas pesquisas com a aplicação de jogos e simula-
ções já que é uma tecnologia inovadora e carente de 
estudos empíricos.
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