“Desenvolvendo Liderancas e Gestao de Pessoas:
Etica, Trabalho e Vida”. (Curso).

1. DADOS GERAIS

Carga Horaria: 8 horas
Participantes: 25 pessoas de varios setores da Empresa
Consultores: Consultor Sénior (1) e Consultores- Coordenadores de Grupos (5)
Horario e Dindmica de Atividades.
Plenaria:
e Introducdo: apresentacdo dos participantes.
e Funcdes, organograma de trabalho, interfaces humanas.
e Objetivos e expectativas dos participantes
o ldentificacdo das tematicas chave através da exposicdo interativa, integrando as
expectativas dos participantes.
e Agquecendo motores: ética, trabalho e vida — palestra.
Intervalo 1
Plenaria:
e Clip cinematografico: Primeira Parte
e Discussdo interativa: levantamento de questdes
¢ ldentificacdo dos problemas: sistematizacdo para trabalho posterior.
e Formacéo de Grupos de reflexdo com coordenadores para o almoco
Almogo tematico — Grupos.
Plenaria:
e Clip cinematografico: Segunda Parte.
e Discussdo interativa: novas questfes
Discussdo em 5 grupos das principais questdes apuradas no dia de reflexao.
¢ Identificacdo de estratégias de acdo: conhecimento construido.
Intervalo 2
Reunido plenaria:
e Elaboracdo de cartas de intencdes em trés niveis: individual, para o grupo
liderado, para a empresa.
e Mecanismos de avaliacdo: follow-up
e Resumindo e Concluindo.
e Avaliacdo do Curso por parte dos participantes.

2. QUESTOES EMERGENTES: Fazendo um Diagndstico

O curso teve inicio com a apresentacdo de cada um dos participantes. Nesta
apresentacdo cada participante expds a sua funcdo na empresa, as pessoas sob a sua
lideranca, o organograma de trabalho mostrando a quem se reportar, os problemas que
séo enfrentados no dia a dia e as expectativas com relagdo ao curso.

Os temas que surgiram no momento da apresentacéo e na colocacao das expectativas
podem ser agrupados nas seguintes categorias, apontadas como fundamentais pelos
proprios participantes.



e Relacionamento: aprimorar o relacionamento resultou ser o tema central das
expectativas.

>
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“Como trabalhar em equipe?”

“Entender as pessoas implica saber quando “ndo estdo bem, num bom
dia” para poder colaborar”.

“O tempo de trabalho na empresa ensina a confiar nos colegas.
Confianca se aprende com a experiéncia de vida .

“Liderar pessoas depende do nivel de relacionamento”

“As maquinas séo faceis de arrumar: a questdo é a ‘pegca’ que esta na
frente da maquina (aquele que opera a maquina) ”

“Troca de Experiéncias com os colegas. Integragdo com outras areas.
“Compreender o quotidiano dos outros ”.

“Possibilidade de Interagir”

“Aprender a ouvir ”.

“Construir um Relacionamento™

“Pensar nas pessoas, ndo apenas nos problemas”.

e Aimportancia da Comunicacao entre os membros da equipe.

>
>
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“Uma equipe precisa de diretrizes para ter um bom funcionamento ”.

“Como separar o meio doméstico e familiar do trabalho. E possivel
separar? Deve-se separar realmente? Como colocar estas questdes
domésticas no dia a dia, sem fazer de conta que ndo ha problemas e ao
mesmo tempo cumprir as nossas obrigacoes na empresa?”

“Muitos funcionarios apertam os botdes, mas existe um jeito peculiar de
apertar o botéo, o toque do bot&o.. E preciso discutir isso com eles.”

e A necessidade da reflexdo sobre a propria atuacao.

>
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O crescimento pessoal leva a uma melhora no relacionamento entre as
pessoas”’.

“«“ ’

mportancia de conhecer-se a si mesmo”.
“Importancia do EU: avaliar o interior, o eu, com métodos externos é
sempre insuficiente. Requer-se uma reflexao continuada para uma
avaliacdo correta’.

“Como saber se estou sendo um bom lider? O que esperam de mim?”
“O trabalho como servi¢o aos outros: eis uma questdo relevante.”
“Procura de uma renovagdo na rotina diaria. Conseguir isto mediante a
reflexdo, distanciando-se dos afazeres quotidianos”

“Aprender a refletir, a ganhar perspectiva.”

“Necessidade de ter um espago oficial para a reflexdo. “

e Valorizacdo de pessoa: construcdo de si proprio no trabalho.
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‘As diferencas e peculiaridades que nos tornam unicos. ”

“Aprender a ser util.

“Consertar os erros. “

“Aprender a perguntar-se: os questionamentos que ajudam”.

“Gosto e Curiosidade: o lazer faz parte da autoconstrucéo ”.

“N&o temos tempo para nos conhecer e conhecer 0s outros ”.
“Avaliacdo: pessoal e dos outros. Onde estamos? O que somos e o que
gueremos?”



3. DISCUSSAO INTERATIVA: O Conhecimento Construido.

As discussdes interativas que se seguiram a projecdo dos filmes, também
trabalhadas nos grupos durante o0 Almogo Tematico, serviram para clarificar e explicitar
as questdes emergentes levantadas na fase diagnostica.

Existe uma questéo central apontada pelos participantes que avalia a metodologia
empregada na Curso como eficaz: a dinamica interativa, onde as pessoas colocam as
questdes que realmente preocupam e constroem o0 conhecimento mediante o
relacionamento aberto entre eles.

“Quando ouvimos falar de cursos de liderancas, o que a gente espera ¢ uma
palestra com ‘regras e dicas’ de como ser um bom lider, algo assim como ‘seja
lider em dez passos’. Isto é completamente diferente! Podemos colocar de
coracdo aberto o que realmente nos aflige e as dlvidas que temos. Temos
oportunidade de nos conhecer melhor entre nos.”

A discussdo interativa propiciou explicitar e construir melhor as questdes em
discussdo, podendo ser agrupadas para analise nas seguintes categorias:

e Necessidade de Continuidade com o processo aprendido no curso: O Curso

serviu como um cendrio para treinar os aspectos apontados como importantes
no item anterior. Assim, pensar no relacionamento, na comunicagéo e praticar a
reflexdo sobre a propria atuacdo ndo foram apenas itens de discussdo, mas
incorporaram-se como exercicio pratico ao longo do Curso.

» “Como colocar no dia a dia o que esta sendo discutido no curso?”

» “Seria importante termos um filme como esse na nossa mente todos 0s

dias para conseguirmos refletir na nossa rotina diaria, ndo apenas num

’

final de semana”.

»  “Quando assistimos um filme € possivel parar a cena, passar para frente
ou para tras, pular a cena que ndo gostamos,.... no entanto na vida isso
nao é possivel ”.

» “Durante o filme eu ndo ouvi os comentarios do palestrante, somente vi
as cenas e fiquei pensando em varias coisas. Pensei na minha vida! ”

» “O filme me fez identificar-me com uma personagem e entendi que estou
fazendo na minha vida o mesmo que eu critico nessa personagem”’

» “O filme nos chama para a prépria reflexdo dos nossos atos

e Importancia de levar o desejo de comunicacdo e a oportunidade de reflexao
para os outros funcionarios, para as pessoas que estdo sob a lideranca dos
participantes do Curso.

» ‘As pessoas tem uma certa resisténcia a mudancgas porque ndo
refletem ™.
» “O lider as vezes estabelece regras e a rotina do dia a dia faz com que
ele ndo reflita sobre as mesmas, se ha necessidade de mudanca ou néo .
» “SA80 as pessoas ao nosso redor que ddao a ‘temperatura do nosso



termometro de humor’ N@0 NOS MesMos ”.

> “As vezes se pensa mais no processo do que nas pessoas. E a
determinacgdo o que move as pessoas ”.

» “No dia a dia mais se ouve do que propriamente se escuta aos outros”.

e O essencial é focar-se na construcao pessoal, esclarecer quais sdo o0s objetivos e
metas que todos os funcionarios tem como pessoas e seres humanos, para depois
procurar 0 entrosamento na equipe, e avaliar estas metas em relagdo aos
objetivos da empresa. Tudo este processo é, de alguma maneira, reponsabilidade
do lider.

» “O primeiro filme estava focado mais numa auto analise; ja o segundo
mais no trabalho em equipe, importancia do ideal ”.

» “Importancia do exemplo e da conduta de um lider”

» “A meta pessoal tem que esta em concordancia com a meta da empresa
e da equipe”.

» “O processo obedece a uma ordem ldgica: primeiro a reflexdo pessoal,
sobre o eu, sobre a familia e 0 ambiente doméstico, sobre as proprias
raizes para, depois, passar a considerar a lideranca, a misséo, a equipe
de trabalho, os valores a serem defendidos e incorporados”.

>

o Areflexdo permite manter a hierarquia de valores para ndo perder o foco com
questBes periféricas e aparentemente urgentes. Surgiram as dificuldades relativas
ao ambiente sindical e as frequentes reivindicacGes do sindicato. Notou-se a
importancia de estar centrado e desejando ajudar realmente o funcionario. Ater-
se a questdes salariais —tema habitual das reivindicagdes sindicais- € abrir mao de
muitos outros valores que a empresa agrega para o funcionéario e que devem ser
valorizados e cuidados.

4. ESTRATEGIAS PROPOSTAS: Cartas de Intencdes

Uma vez trabalhadas as questbes na discussdo interativa, com a necessaria
explicitacdo e reflexdo conjunta, procedeu-se na parte final do Curso a elaborar uma
carta de intengdes como recurso de continuidade de aprendizado. Esta carta de
intenc@es foi elaborada utilizando os grupos de discussdo do almogo tematico e tinha
como objetivo propor estratégias praticas de acdo em trés niveis: na empresa, na
equipe de trabalho, no @mbito pessoal. Coloca-se a seguir o resultado integrado das
estratégias propostas pelas equipes, como um consenso coletivo dos participantes do
Curso.

Para a EMPRESA:

= Nao apagar incéndios. Ouvir as sugestdes dos funcionarios.

= A Empresa deve mostrar interesse pelo equilibrio entre profisséo x familia x
estudo

= Treinamento para todos os funcionarios: estender esse curso para todos.

= Retomar o Jornal do funcionério para facilitar a comunicagé&o.



Envolvimento familiar na empresa: as familias tém de conhecer o ambiente de
trabalho.

Melhorar a comunicacéo entre os funcionarios

Divulgacéo mais eficaz dos resultados: painel eletronico?

Desenvolver estratégias de planos de carreira. Maior clareza dos pré-requisitos
para assumir os cargos. Incentivar a escolaridade, os cursos profissionalizantes, e
a educacao continuada nos colaboradores da empresa. Mostrar que a empresa
preocupa-se ativamente da educagdo de todos os seus funcionarios.

Evitar o excesso de planejamento num mesmo periodo de tempo

Programas de capacitacdo para lideres

Valorizar o ser humano. Promover esta valorizagdo como parte da cultura da
empresa. Divulgar o conceito e aprender a quantificar o quanto se valoriza na
pratica.

Os lideres da empresa tém de ser participantes: ndo podem assistir nem comandar
fora do cenario de agdo. E preciso colocar “as mios na massa.”

Promover a unido, valorizar o positivo, abolir a cultura da critica: individual e
institucional. Nao reclamar, responder positivamente em todos 0s niveis.

Para a EQUIPE

Necessidade de comunicacdo. Indicador para nivel de comunicagcdo: como medir

as melhoras no nivel de comunicacao?

Reflexdo sobre o como se fez algo e o que se fez

Transparéncia: N&o ocultar. Jogar aberto

Relacionamento: Melhor envolvimento entre lider o subordinado

Confianca: uma meta a ser conquistada

Acolher os principiantes ( recep¢éo )

Valorizacdo dos colaboradores: reconhecer e incentivar o trabalho do funcionario
N&o deixar para amanha o que se pode fazer hoje

Valorizar idéias do funcionario. Ouvir primeiro o que o funcionario tem a dizer e

sO depois falar

Painel eletronico das novidades

Metodologia para as reunifes

Divulgacéo dos valores dos funcionarios

Integrar as diversas unidades da empresa.

Necessidade de um espaco oficial e formal para implementar integracdo e
comunicacdo: ndo é suficiente com que isto aconteca fora da empresa, ou extra-
oficialmente. Deve ser um objetivo como grupo de trabalho conquistar esse espaco
oficial: “horario comercial para promover a integragao”

Promover a unido do grupo: a unidade possibilita novos sonhos e conquistas.

Para o AMBITO PESSOAL

Resgatar as proprias raizes

Facilitar a expressdo a medida de cada um

Empatia. Colocar-se no lugar do outro

N&o deixar nada para depois

Auto avaliacdo continuada: tempo para reflex@o sobre 0 que sou e 0 que quero na
vida e na empresa.

Ouvir mais, ouvir até o fim, ndo ter respostas prontas antes de ouvir.

Saber se faz o0 que gosta. Aprender a gostar do que cada um faz.



= Estipular prioridades

= Disténcia entre supervisor e subordinado

= Quem sou e 0 que eu quero para mim? Uma pergunta que deve estar presente
sempre.

= Relacionamento e conhecimento dos outros: requerem tempo e espaco que cada
um deve conquistar dentro de si mesmo, e oferecer aos outros. Ter “tempo para
atender os demais”.

= Fazer por merecer: um objetivo de exceléncia pessoal.

= N&o ter medo de ser feliz.

5. RECOMENDACOES, FOLLOW-UP e CONCLUSAO.

A maioria das questdes apontadas aqui sdo decorrentes da Metodologia
empregada — Discussdo Interativa e Conhecimento Construido a partir das reflexdes
provocadas pela projecdo de clips cinematogréficos - que prioriza o conhecimento e
afetividade dos Participantes para apurar 0s assuntos, explicita-los e propor estratégias.

Isto faz pensar que a educacdo de adultos deve contemplar o que eles levam
dentro, incorporar a experiéncia profissional de cada um, e atuar como um facilitador que
ajuda a tornar explicitos os questionamentos, estimula a reflexdo, e anima na procura de
solucdes.

Cabe uma consideracdo final da equipe que ministrou o curso, a titulo de
recomendacdes:

1. Integrar as percepgdes dos participantes coordenadas sob supervisdo
mostra-se como recurso educacional de impacto, no ambito do conhecimento e no
ambito afetivo. E preciso deixar falar os interessados, ao invés de dar regras de conduta.
A continuidade deve respeitar esta metodologia

2. Dar seqUiéncia e acompanhar o processo de treinamento com o grupo de
Participantes em reunides regulares de frequéncia bimensal. Organizar um espaco de
reflexdo para este grupo a cada 2 meses. A avaliacdo destas reunides sera feita a cada 6
meses com consultoria externa.

3. Instalar o processo de treinamento com extensdo para o0 resto dos
funcionarios, conduzidos pelos lideres que participaram do curso. Uma vez
identificados 0s objetivos de processo em cada grupo e as estratégias a seguir, podera se
convocar a consultoria externa.

4. Comprometer todos os funcionarios da empresa, através deste treinamento, no
processo de aprimoramento e melhoria do trabalho em equipe, na sintonia com os
objetivos da empresa, e na construcdo dos préprios objetivos individuais.

5. Desenvolver uma ferramenta de avaliacdo de comunicacdo através de
parametros objetivos, quantitativos e qualitativos. Este seria um projeto de pesquisa
préprio do Departamento de Recursos Humanos que, uma vez testado e implementado,
pode se constituir num valor agregado notavel na Empresa.



Recomendacdo para a Instituicdo.

O Departamento de Recursos Humanos € o responsavel pelo cuidado das pessoas,
e pelas estratégias de acdo propostas, que devem enfatizar a prevencdo de problemas,
mais do que invocar a solucao rapida das mesmas. RH deve ser “muito mais prevenir do
que apagar incéndios”.

Somos da opinido que a presente metodologia é ferramenta eficaz para os
responsaveis pelo RH das empresas. Assim, parece-nos que seria de Otimo
aproveitamento organizar um Curso de Gestao de Pessoas nos moldes aqui descritos
para os Coordenadores, funcionérios e responsaveis pelo departamento de RH da
empresa, de modo que possam “conhecer, viver e avaliar pessoalmente o curso” para,
uma vez conhecida a metodologia, poder usa-la conforme conveniéncia nas unidades
respectivas pelas que sdo responsaveis.



