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CONTRATO DIDATICO

PARTE 1. O INDIVIDUO E A ORGANIZAGAO

¢ 0O novo mundo do trabalho e impactos no papel de RH;
e Percepgdo e origem das diferencgas individuais;

e Caminhos para construir sintonia e influéncia nos
relacionamentos: empatia e escuta ativa
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REFLEXAO INICIAL: O QUE E FELICIDADE PARA VOCE?

Papel do RH: administrar diferentes significados (propdsitos
individuais) para suportar resultados organizacionais
(propdsitos coletivos)

Fntrevista com Maria - BRASIL - fHUMAN

https: fwww.youtube.com/watch?v=Fb_7-Ty1Eh4
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REFLEXAO INICIAL: SIGNIFICADO E PERFORMANCE

Signifigado

Auto-

Sonhador n
realizado

Expectador | Performador

Resultados

Se todo comportamento/resposta que que vocé produz no
mundo é a traducido de um significado, quais significados esta
realizando em relagdo ao seu papel? Qual qualidade desta
performance? Gostaria de transformar o que esta criando? e
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REFLEXAO INICIAL: SIGNIFICADO E PERFORMANCE

Para estimular resultados em nossas organizagdes na
funcdo de Recursos Humanos, precisamos inicialmente
reavaliar o significado de nossos papéis...

__ )

E, a partir do alinhamento interno (coeréncia), conseguirmos
estimular maior sentido e propdsito em nossos clientes
(gestores, servidores e cidadaos). Vamos juntos?

b
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ELEMENTOS DO NOVO MUNDO DO TRABALHO E IMPACTOS NO RH

Fonte: Tendéncias em Capital Humano 2016 — Deloitte University Press

https://www.youtube.com/watch?v=MrzdciNcLpo o288
SSSP
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RODA DE CONVERSA

1. Diante dos elementos destacados no video em relagao ao
novo mundo do trabalho, identifique/liste em grupo quais
deles estao mais presente no servico publico e/ou em sua
realidade/setor.

2. 0 que tem feito/ que estratégias tem ut|l|zado para

Se a descontinuidade
é uma certeza ... o que
estd sob nosso controle?

O que é importante
que dure?

Zeca de Mello




O NOVO MUNDO DE TRABALHO E IMPACTOS NO RH

O mundo do trabalho esta diferente e demanda
novas posturas e competéncias do profissional de
Recursos Humanos.

Entender os elementos do cenario que impactam
esta mudanca de paradigma faz-se essencial,
porém ampliar a visdo sobre taticas
comportamentais (ferramentas que estdo sob
nosso controle) para gerenciar sua carreira e a
carreira de outros é mandatorio!

Que tal comecarmos pela Empatia e Escuta
Ativa?

°
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ORIGEM DAS DIFERENGAS INDIVIDUAIS E FILTROS DE PERCEPGAO

Inf 5 Processamento Comunicagao
neee Filtros Valores/Crengas Comportamentos
Eventos P : o %
Aciio/Opinis Neurolégico Filtros Sociais Verbal e Nao Verbal
e Filtros Pessoais MAPA

“Linguagem representa experiéncia, ndo é a
experiéncia em si.”
Alfred Korzybski
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ORIGEM DAS DIFERENCAS INDIVIDUAIS E CONFLITOS
HUMANOS
Principio 1

“O mapa nao é territdrio”
Noam Chomsky

“‘Quando duas pessoas se encontram, existem,
na verdade, seis pessoas presentes.

Existe em cada um aquela pessoa que ele vé a si
mesmo, aquela que o outro vé e aquela
pessoa que realmente é”.

William James

18/10/2016



ORIGEM DAS DIFERENCAS INDIVIDUAIS E
CONFLITOS HUMANOS
Principio 2
“A responsabilidade do resultado da
comunicac¢ao é do emissor e nao do

receptor”
DILBERT- Scott Adams
/o) 1
TEMHO QLIE i o TG po { CorEA POOE
CONTAR 4 VERRA REpoMDO ol SER CORTADA EM 10% SEM
D0 SEU MGTET AS MSSOAS  |§| AFETAR O RESATADO
' m;ﬁ!u 1 | du&uﬂnin
172 - Ti ! A TRABALMAR
J 1 W HORAS POR
SEMARL
! y
t
i i i

“Se as pessoas ao seu redor ndo o ouvirem,
ajoelhe-se aos seus pés e peca-lhes perddo,
pois na verdade é vocé o culpado ”.

Fiodor Dostoiévski

18/10/2016



EMPATIA: PRATICA

TATICAS PARA PROMOVER CONVERSA EMPATICAS

https://www.youtube.com/watch?v=VRXmsVF QFY a8
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ESCUTA ATIVA E CONVERSA COACHING: PRATICA

TATICA PARA PROMOVER CONVERSAS FOCADAS EM
SOLUGAO

18/10/2016
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PRATICA — COMUNICAGAO FOCADA EM RESULTADOS
MODELO DE CONVERSA COACHING

2 3 4

Planejar Remover
Agdo Barreiras

)

Recapitular

1 .
Descobrir

Possibilidades

Estabelecer
Foco

REALIDADE ATUAL

1. Reuina-se em trio — A, B,C;
2. A- Coach; B- Coachee; C — Observador;
3. Com base no modelo, estimule uma ampliagao de

percepgao acerca da queixa apresentada;

18/10/2016
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PARTE 2. A DIVERSIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO

e Comportamento organizacional
e Pessoas: personalidade, carater e temperamentos
e Autoconhecimento: laboratério de pratica

e Diversidade de geragdes e impacto para a gestdao de RH

b
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Comportamento organizacional refere-se ao estudo
sistematico das acdes e as atitudes das pessoas dentro

das organizagdes. (Robbins,2004).

[ id
000
esesP

11



Os objetivos do estudo do comportamento
organizacional seriam:

» Explicar
* Prever
» Controlar o comportamento humano

Como controlar sem ferir a liberdade
individual e respeitando a diversidade dos
individuos?

o0
esesp

NiVEIS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

1. Comportamento micro-organizacional: o foco é o
individuo, e sado estudadas as diferencas individuais, os
processos de aprendizagem, a percepg¢ao e a motivagao.

2. Comportamento meso-organizacional (nivel de grupos):
estuda-se os grupos, trabalho em equipe, comunicagao,
lideranca, conflitos, estresse;

3. Comportamento _macro-organizacional __ (nivel _do
sistema): envolve a cultura organizacional, a estrutura, a
mudanca e os efeitos das politicas de gestdo de pessoas

o0
esesp

18/10/2016
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PERSONALIDADE

Latim: Persona

|

MASCARA DO
ATOR.

» conjunto de valores e termos usados para

caracterizar o individuo. Estrutura interna, formada por
diversos valores em interagao.

> conjunto dos tragos e caracteristicas tipicas de uma
pessoa, e que, portanto, distinguem-na das demais.

b
- d

000

esesP

PERSONALIDADE

“Personalidade € um conjunto de tragos psicolégicos
com propriedades particulares, relativamente
permanentes e organizadas de forma propria.

Se revela na interagao do individuo com seu meio
ambiente e individualiza a maneira de ser, de pensar,

de sentir e de agir de cada pessoa”.

Ferreira de Aguiar

- d
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CARACTERISTICAS DA PERSONALIDADE

» Cada pessoa tem um padrdo Unico de caracteristicas
psicolégicas: duas pessoas ndo sao iguais;

» Para se compreender a personalidade ndo basta identificar
os tracos psicolégicos, é necessdario compreender a sua
organizacao, como estdo relacionados e como interagem;

» Cada pessoa mantém certa consisténcia psicolégica que
permitird sua identificagao;

000
esesP

PERSONALIDADE E CARATER

WILLIAMS (1992):

O carater se origina a partir de fatores como: integridade,
fidedignidade e honestidade. Estd associado aquelas
nossas acdes que satisfazem ou deixam de satisfazer os
padroes aceitos da sociedade e que sdo,

consequentemente, julgados como “certo” ou “errados”.

000
esesP

18/10/2016

14



PERSONALIDADE E TEMPERAMENTO

WILLIAMS (1992):

O temperamento é um aspecto inato, bioldgico da
personalidade. As qualidades relacionadas com o
temperamento incluem entre outras, excitabilidade,

impulsividade, passividade, otimismo, pessimismo, etc.

o0
esesp

RODA DE CONVERSA | VIDEO

1. Discuta em grupo: quais principais reflexées que o video
proporciona sobre o tema em questao (diversidade)?

1. O que tem feito/ que estratégias tem utilizado para
lidar/administrar com esta realidade? Compartilhe as
ideias chaves com os outros participantes.

https://www.youtube.com/watch?v=JTBJobqglcBs

18/10/2016
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DISC e OS 4 ESTILOS DE COMPORTAMENTO
William M. Marston

AW

Enfase em  moldar T Enfase _em  moldar
ambiente superando — — ambiente influenciando e
oposicdes para alcangar | persuadindo os demais

resultados h
S, AW 1 &%) /

Enfase em cooperar

Enfase em trabalhar .
com os demais dentro

conscientemente dentro

das circunstancias das circunstancias
existentes com foco em existentes para
qualidade e precisio realizagao da tarefa 5

000
esesP

e
y |
Dominéancia
- - :
w Acelerada / Inquieta
Y 4 oy Y Impulsiva
LY Versatil / Senso de
Influéncia R/Urgéncia

‘ ' 7 ™
Irreverente
s . Intuitiva / Criativa
‘h Improvisa
N
S

- : 1
Cautela

18/10/2016
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DISC E OS 4 ESTILOS DE COMPORTAMENTO
William M. Marston

EATORES DISC

ALTO

Teste DISC — AUTOCONHECIMENTO

1. Preencha o teste e identifique suas
caracteristicas predominantes;

. Identifigue como seu fator preponderante
pode ser uma alavanca ou ameagca a sua
performance;

. Discuta em dupla como aplicar este
conhecimento para melhor atendimento ao
seu cliente interno;

18/10/2016
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A capacidade de liderar a si mesmo é a primeira condigcdo
de sucesso na lideranga de pessoas,
grupos e organizagoes.

b
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(uzdm 1 - Comparagan entee agso afimeatia @ pestio da diversidade,

[ wmaes | AAO AFIRMATIVA GESTAD 1 DIVERSIQADE

Ginipns atingidns Minorias. gropns disciminadoes negros. Todas as dierenies identidades presenies nas em-
prialheres & deliciantes los prscss: atnias, R, S, oientagko seual s
ETeRos s empresas Procalies CORCITIVGE EuléMas . prowscam Diiversl dadie passa 3 ser uma vantagem compestie;

mraclanas 05 processes e morutaman-  atraghe de funcio ideos talesod: sensililzagio peam

10, Ssfepdn ¢ Denamenty mpoigle de niVES cullus noves menades; pobencial ssmento

ciks tla tAstvidada & da Inmeagan nas ampeesas; auman-
tn da apacidada da esabman de problemas; al-
meirho &s Bedbilidade do s=tema admin st

Acéo afirmativa: como um conjunto de politicas especificas para
membros de grupos sociais atingidos por formas de excluséo social
que lhes negam um tratamento igualitario no acesso as diversas
oportunidades (Hodges-Aeberhard, 1999).

Gestao da diversidade: a adogdo de medidas administrativas que
garantam que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam considerados
recursos para melhorar o desempenho da organizagao (Thomas,
1990).

ALVES, M A, GALEAO SILVA L. G. Acritica da gestao da diversidade nas organlzagoes -
. . 4.

‘O conceito de diversidade esta
relacionado ao respeito a
individualidade dos empregados
e ao reconhecimento desta;
gerenciar a diversidade implica o
desenvolvimento das
competéncias necessarias ao
crescimento e sucesso do
negocio”

Maria Tereza Leme Fleury Mestre e Doutora em
Sociologia pela Universidade de Sdo Paulo (USP), Livre-
Docente em Administragdo pela USP, Vice-Diretora e
Professora Titular da FEA (USP) e Editora da RAUSP
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Mas como praticar isso

se os interesses entre os

atores sao muitas vezes

conflitantes?

(14
000
esesP

Um excelente
lugar para
trabalhar

ue as
pessoas

esperam da
organizacao

Qualidade
de vida no
trabalho

Reconhecimento

e recompensas;

saldrio, beneficio
e incentivos

Divertimento
alegria e
satisfagao

Oportunidade
de crescimento!
educagéo e
carreira
decisées

Liberdade
e
autonomia

Apoio e
suporte;
lideranga
renovadora

e coleguismo |

18/10/2016
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Foco na visad
de futuro da
organizagao

Foco no

cliente | Foco em
metas e
resultados

Foco na missad
organizacional

Foco em

melhoria e
O que as

organizagoes
esperam
das pessoas

participativo
em equipe

Eticae omprometiment
2y~ Aprendizado € Talento prometimentq
bilidadg : o

L crescimento habilidades e | R

profissional competéncia

DIVERSIDADE DE GERAGOES E O PAPEL DO RH

w
7% 403 53%’

Fonte: PwC Saratoga, Benchmarking de Capital Humano 2014,

Pwe (2014). O futuro do trabalho: impacto e desafios para as organizagdes no Brasil, 2014

eoee
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RODA DE CONVERSA | VIDEO

‘ https://www.youtube.com/watch?v=5qmJQu1BmLI soe

000
esesp
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E POSSIVEL MOTIVAR NO SERVIGO PUBLICO?

Foi realizado um survey com 333 funcionarios publicos de seis 6rgéaos
estaduais e um municipal na cidade de Belo Horizonte (MG), que
possuiam politicas de metas e recompensas. A motivagdo dos
funcionarios se mostrou influenciada de forma direta e significativa
pela valéncia da missao institucional, pela instrumentalidade ligada as

recompensas e pela autoeficacia no alcance das metas.

RODRIGUES, Weslei Alves; NETO, Mario Teixeira Reis; GONCALVES FILHO, Cid. As
influéncias na motivagdo para o trabalho em ambientes com metas e recompensas: um e
estudo no setor publico. Revista de Administragao Publica, v. 48, n. 1, p. 253-274, 2014. oo

o
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E POSSIVEL MOTIVAR NO SERVIGO PUBLICO?

= Valéncia da missao: corresponde ao valor intrinseco
percebido pelos funcionarios no préprio trabalho e na
missao peculiar do servigo publico. esse construto foi o que
exerceu maior influéncia sobre a motivacao para o trabalho,
dentre todos 0s pesquisados.

= Instrumentalidade: corresponde a percepcao de que o
desempenho conduzira a uma recompensa.

= Autoeficacia: corresponde a sensagdo de competéncia do
empregado para o desempenho das tarefas. A autoeficacia
€ maior quando os funcionarios tém mais experiéncia, tém
metas claras e especificas definidas (individuais) e recebem
feedback em relagdo ao seu progresso no alcance das

mesmas.

RODRIGUES, Weslei Alves; NETO, Mario Teixeira Reis; GONGCALVES FILHO, Cid. As
influéncias na motivagao para o trabalho em ambientes com metas e recompensas: um

estudo no setor publico. Revista de Administragao Publica, v. 48, n. 1, p. 253-274, 2014. .::E

esesP
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ESTUDO DE CASO

1. Leia o estudo de caso - A Historia de Ricardo:
Razbdes pretensamente boas podem render falta
de motivacgao;

2. Responda as perguntas sugeridas;

3. Representante do grupo compartilha posicoes
finais gerais;

b
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PARTE 4 . Estresse e bem-estar no trabalho

e Engajamento e propdsito;

e Gestdo do estresse;

e Oficina cocriativa: pensando solugdes;
e Bem estar no trabalho;

b

(14
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ENGAJAMENTO E PROPOSITO

40%

DAS EXECLITIVAS
NAD TEM FILHOS

760,
6%

D05 EXECUTIVDS
ACESEAM E-MAIL
PROFISSIONAL FORA
DO HORARIO DE TRABALHO

Fonte: As porcentagens acima sdo os principais resultados de entrevistas
com mais de mil executivos de 350 empresas - Betania Tanure , Antonio
Carvalho Neto e Juliana Oliveira Braga.
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ENGAJAMENTO E PROPOSITO

"Estudos mostram que as pessoas mais
felizes sdo aquelas que amam
intensamente o que fazem, seja no
trabalho, seja em casa”

Historiador inglés Stuart Walton, autor de Uma Histéria das
Emocdes, Ed. Record
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ENGAJAMENTO E PROPOSITO

“O segredo esta fazer parte de algo, ter
um propésito (nem que seja subir na
carreira), mas ao mesmo tempo olhar para

dentro de si e para as pessoas em torno.”

Jonathan Haidt, professor da Universidade de Virginia e autor do
best-seller The Happiness Hyphotesis ("A hipétese de felicidade")
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GESTAO DO ESTRESSE NO TRABALHO

"Estresse € uma palavra derivada do latim stringere,
que significa tracdo apertada, ou seja, “espremer”.
Dada a raiz etimoldgica, ndo parece coincidéncia a
relacdo com o tempo “espremido” de quem se vé

estressado.”

TANURE, Betania et al. Estresse, Doenga do Tempo: um estudo sobre o uso
do tempo pelos executivos brasileiros. Estudos e Pesquisas em Psicologia,
v. 14, n. 1, p. 65-88, 2014.

o0
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GESTAO DO ESTRESSE NO TRABALHO

"No fordismo, o tempo do trabalhador era
determinado pela esteira rolante a qual estava
“‘infernalmente preso” por 8 horas. Atualmente,
parece haver uma esteira rolante virtual, que

funciona on line, dia e noite.”

TANURE, Betania et al. Estresse, Doenga do Tempo: um estudo sobre o uso
do tempo pelos executivos brasileiros. Estudos e Pesquisas em Psicologia,
v. 14, n. 1, p. 65-88, 2014.
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...) se, por um lado, a tecnologia gera alguns beneficios para os
gestores, facilitando a comunicacédo e a realizagao de suas atividades,
por outro, ela faz com que qualquer horario se transforme em horario de
trabalho e qualquer lugar, um lugar de trabalho.

TURETA, César; TONELLI, Maria José; ALCADIPANI, Rafael. O Gerente-
Ciborgue: metaforas do gestor “pds-humano”. Organizagdes & Sociedade, v.
18, n. 2001

PRATICA — MAPEANDO PERFORMANCE E ENERGIA

1. Identifiqgue o quadrante em que atua
geralmente;

2. Juntamente com seu peer coach, responda

as perguntas propostas no exercicio.

18/10/2016
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BEM-ESTAR PSICOLOGICO - COMPONENTES

Definida con S
uma caracteristica ‘que re
~"ento 6timo funcionamento e
. pos sobre si mesmo emergem comc
~ caracteristicas do funcnonamento pS|coIog|co p

Relacionamento poswvo com ou

us interr
80, resis

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias; PADOVAM, Valquiria Aparecida Rossi.
Bases tedricas de bem-estar subjetivo, bem-estar psicolégico e bem-estar
no trabalho. Psicologia: teoria e pesquisa, v. 24, n. 2, p. 201-209, 2008.
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BEM-ESTAR PSICOLOGICO - COMPONENTES

. -

0 amble ’
u criar amlen es ac
S cas psiquicas, de part|C|pag
manipulagéo e controle de ambient

* Propédsito de vida: Manuten 30 de objeti
senso de dlregao‘perante

= Cresc ento

o essoal <

e bem-estar no trabalho. Psicologia: teoria e pesquisa, v. 24, n. 2,
-209, 2008.
o]
=
(0]
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SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias; PADOVAM, Valquiria Aparecida
Rossi. Bases tedricas de bem-estar subjetivo, bem-estar psicolégico
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BEM-ESTAR NO TRABALHO - COMPONENTES

1. vinculo afetivo e positivo com o trabalho;

2. vinculo as satisfagoes que se obtém nos relacionamentos com
as chefias e com os colegas de trabalho;

3. as satisfagdes advindas do salario pago pela empresa;

4. das oportunidades de promogado ofertadas pela politica de
gestao da empresa e, finalmente,

5. das satisfagcboes com as tarefas realizadas

b
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BEM-ESTAR NO TRABALHO - COMPONENTES

= .

. atividade ou-experincias de fluxo ocorrem
quando ha concentragdo em metas, ha feedback

imediato e quando altos desafios sao respondidos

por altas habilidades individuais.
* ( Csikszentmihalyi, 1997/1999)
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BEM-ESTAR NO TRABALHO - COMPONENTES

+ o comprometimento afetivo traz para o conceito de bem-estar
no trabalho uma visdo de que as relagées estabelecidas pelo
individuo com a organizagdo que o emprega estao
assentadas em uma interagdo que lhe propicia vivéncias

positivas e prazerosas.

b4
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AS 5 DIMENSOES DO SENTIDO NO TRABALHO

04 05
Seguir l:sar
paixdes talentos

Extrinsecos Intrinsecos

Roman Krznaric PR+
e 00
esesp
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“(...) mudancgas bem
sucedidas requerem

de aprendizado

uma dose significativa

= |

experimental“

OFICINA COCRIATIVA

. Facilitador identifica por meio de brainstorming 5
principais fatores de estresse comuns ao grupo;

. Formar 5 grupos; cada grupo identifica 1 lider e uma
pergunta iniciando por COMO;

. Inicia processo cocriativo; compartilha com todo grupo
resultados/respostas a pergunta;

18/10/2016
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REFLEXAO FINAL | VIDEO :

“Nao posso fazer um novo fim mas posso
fazer um novo comego”

https://www.youtube.com/watch?v=SgYR9cw-Z7k
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ESESP - Escola de
Servico Publico
do Espirito Santo

AR

Formacao Inicial de Gestores
de Recursos Humanos

Cultura e Poder

GOVERNO DO ESTADO
DO ESPIRITO SANTO

Secretaria de Gestdo e
Recursos Humanos
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see Escola de Servigo Publico do Espirito Santo
esesp ESESP

EIXO
PROGRAMAS ESPECIAIS

CURSO DE FORMAGAO INICIAL
GESTORES DE RECURSOS
HUMANOS

GOVERNO DO ESTADO
Do ITO SANTO

2016

.:E Escola de Servigo Publico do Espirito Santo
esesP ESESP

BLOCO Il

CULTURA E PODER

Cultura organizacional e seus componentes
Tipologias culturais

Clima e cultura organizacional

Cultura e poder nas organizagoes

O poder e suas formas nas organizagoées publicas
Poder, autoridade e conflito

O processo decisorio e a tomada de decisao

GOVERNO DO ESTADO
Do

SANTO

2016
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CULTURA ORGANIZACIONAL
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CULTURA
ORGANIZACIONAL

V-

“E 0 modelo de pressupostos que determinado grupo
tem desenvolvido no processo de aprendizagem para
lidar com os problemas de adaptacao externa e
interna.

(Schein, 2009)
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CULTURA ORGANIZACIONAL

Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem
o suficiente para serem considerados validos, sao

ensinados aos demais como a maneira correta para se

perceber, se pensar e sentir”.

18/10/2016



CULTURA ORGANIZACIONAL

Sofre influéncia direta do ambiente onde esta inserida, do
tipo de organizagao, da lideranga da organizagao e outros
fatores sociolégicos.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Uma das forgas principais que

influenciam o comportamento!

18/10/2016



CULTURA ORGANIZACIONAL

Conjunto de pressupostos psicossociais como
normas, valores, recompensas e poder, sendo

atributo intrinseco a organizagao.

O entendimento desses quatro pressupostos a
cultura da organizagao, € um ponto basico

para o sucesso do diagnostico organizacional,

b
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PRESSUPOSTOS A CULTURA E SUCESSO DO
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

N L

[/ A

RECOMPENSA

RELACOES COM O VIDEO R
esesp
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COMPONENTES DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Estruturas e processos organizacionais

Artefatos visiveis
(mais faceis de decifrar)
Valores Filosofias, estratégias e objetivos
= (justificativas compartilhadas)
compartilhados
Pressuposicoes Crencas inconscientes, percepgdes,
= pensamentos e sentimentos
basicas {fontes mais profundas de valores e actes)

ARTEFATOS

Nivel mais superficial da cultura, configurando as estruturas e
processos organizacionais e as manifestagdes visiveis, que incluem
a linguagem, arquitetura, tecnologia, objetos decorativos, vestuarios

e as cerimobnias observadas.
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VALORES COMPARTILHADOS

Filosofias, estratégias e metas, s&o as regras, principios, normas e
valores éticos que direcionam o comportamento de um grupo, seus

objetivos e os meios utilizados para atingi-los.

Crenga é tudo aquilo que as pessoas acreditam ser verdade dentro
das suas metas e objetivos, enquanto valor significa o que as

pessoas acreditam ser importante;

000
esesP

PRESSUPOSIGOES BASICAS

Crengas inconscientes e inquestionaveis - nivel mais profundo -
perceptiveis a partir de uma investigagdo mais profunda da Cultura

Organizacional.

000
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PRESSUPOSIGOES BASICAS

Valores, crengas, percepgodes, sentimentos compartilhados pelos
membros da organizagao e que dao resultado positivo, repetindo-se e
sendo aceitos, incorporando-se e consolidando-se no nivel do

inconsciente e se transformando em um pressuposto basico.

000
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RODA DE CONVERSA

1. Identifique/liste em grupo quais sao os componentes
da cultura apresentados no video: artefatos, valores e
pressuposigoes.

2. Dentro da sua realidade, quais sdao os componentes da
cultura organizacional: artefatos, valores e
pressuposigcoes?

1
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DIFERENCAS E SEMELHANCAS

e
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TIPOLOGIAS CULTURAIS — REFLEXAO INICIAL

TIPOLOGIAS CULTURAIS

» Culturas adaptativas

» Culturas ndo adaptativas

18/10/2016
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TIPOLOGIAS CULTURAIS

Culturas adaptativas:

* Maleaveis, flexiveis diante das mudancas
organizacionais

» Criativas, abertas a inovagao.

» Atribuem grande valor as pessoas (clientes, investidores
e empregados), e aos processos que podem criar

mudancas uteis.

* Assume riscos. (Chiavenato, 2008)
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TIPOLOGIAS CULTURAIS

Culturas nao adaptativas:
* Manutengao de ideias, valores, costumes e tradi¢des.
» Comportamento burocratico e politico de modo isolado.

* N&o mudam suas estratégias para ajustar ou ganhar

vantagens com mudangas no ambiente.

*  Valorizam a ordem e a redugao de riscos nos processos

administrativos do que liderar iniciativas.

(Chiavenato, 2008)
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TIPOLOGIAS CULTURAIS — PARTICIPAGAO E ENVOLVIMENTO

» Organizagodes coercitivas: individuo cativado por
razdes fisicas ou econdmicas. Obedece regras

impostas pelas autoridades.

(Cheim, 2009)
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TIPOLOGIAS CULTURAIS — PARTICIPAGAO E ENVOLVIMENTO

* Organizagoes utilitarias: individuo trabalha por uma
remuneragao justa. Tolera as regras essenciais e
desenvolve regras e normas contraculturais para se
defender.

+ Organizagées normativas: individuo assume o
compromisso porque as metas da organizagdo sao
iguais as dele.

(Cheim, 2009)
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RODA DE CONVERSA

1. Qual a tipologia cultural predominante na sua
organizagaol 6rgao?

2. Quais sao os desafios da area de gestao de
pessoas?

A Beengenharia em
"Monstros SA.

000
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A Beendenharia em
‘Monstros &.A.

CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional:
Maneira como o colaborador PERCEBE a
organizagdo com a sua cultura, suas normas, seus
usos e costumes, como ele INTERPRETA tudo isso e
como ele REAGE, positiva ou negativamente, a essa
interpretacao.

(14
000
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CLIMA ORGANIZACIONAL

“ E uma avaliacéo de até que ponto as expectativas das

pessoas estao sendo atendidas dentro das organizagdes”

percebida pelos membros dessa organizagao e que

influenciam o seu comportamento.

Stanley M. Davis

“ E a qualidade do ambiente dentro da organizacéo, e que é

George H. Litwin

000
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RODA DE CONVERSA

1. O que podemos concluir a partir do video?

2.E possivel a transformagdo no seu
ambiente?

18/10/2016
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VARIAVEIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A - Credibilidade — comunicagdo, competéncia na
conducado do negocio, integridade e consisténcia na
conducgao da visao.

B - Respeito - com vida pessoal, apoio ao
desenvolvimento profissional, beneficios, condicbes e
seguranga no trabalho.

C - Imparcialidade - equidade para todos em termos de
recompensas, em recrutamento e promog¢ao, nao
discriminagao.

o0
esesp

D - Orgulho - no trabalho realizado pelo individuo,
no resultado alcangcado por um membro ou pelo
grupo, e nos produtos e servigos oferecidos pela
empresa;

E - Camaradagem - qualidade da hospitalidade,
intimidade e comunidade no ambiente de trabalho,
senso de equipe.

o0
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RODA DE CONVERSA

eoee
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ESTUDO DE CASO

1. Leia o estudo de caso — E possivel uma gestéo
estratégica?;

2. Responda a pergunta sugerida para seu grupo;

3. Representante do grupo compartilha as percepg¢oes
gerais.

18/10/2016
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CULTURA E PODER NAS
ORGANIZAGCOES
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PODER, AUTORIDADE E CONFLITOS

o0
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37

TIPOS DE PODER

https://www.youtube.com/watch?v=LDhOVBUOEoU
https://www.youtube.com/watch?v=r2 OufF GKCfl
https://www.youtube.com/watch?v=o0VUHpnIMTm4

3883
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DIFERENCAS E SEMELHANCAS

00
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PODER X AUTORIDADE — REFLEXOES
INICIAIS

PODER X AUTORIDADE

PODER: capacidade de uma pessoa ou departamento, de
influenciar outras pessoas para a producao de resultados
desejados, para os detentores de poder. O poder existe somente
em uma relagéo entre duas ou mais pessoas e pode ser exercido

no sentido vertical e horizontal.

b
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PODER X AUTORIDADE

i it — i

i " i

AUTORIDADE: forga para alcancgar resultados desejados,
mas apenas conforme prescrito pela hierarquia formal e

pelas relagcdes de subordinagcdo. Alocada em posi¢coes

organizacionais e diminui/aumenta na hierarquia vertical.

USO DO PODER

1. Autoridade formal: poder legitimado que é
respeitado e conhecido por aqueles com quem se
interage.

2. Controle sobre recursos escassos: habilidade
de exercer controle sobre recurso pode oferecer
importante fonte de poder. Ex.: Dinheiro, tecnologia,
pessoal e do apoio dos consumidores, dos
fornecedores e da comunidade em geral.
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3. Uso da estrutura organizacional, regras e
regulamentos - evocados e usados de maneira
proativa como retroativa no quadro de relagdes de
poder. A habilidade de usar regras para a vantagem
de alguém é fonte de poder organizacional, define o
terreno da disputa que sempre sera negociado,
preservado ou modificado.

4. Controle do processo decisério - influenciar os
resultados dos processos decisorios € uma fonte de
poder muito reconhecida - atrai atengcdo na literatura
sobre a teoria organizacional.

8833
47 P

5. Controle do conhecimento e da informagao -
Ideia de que o poder emana da pessoa. capaz de
estruturar a atengdo em relagdo a assuntos de
maneira que efetivamente defina a realidade do
processo de tomada de decisio.

6. Controle dos limites - Nocédo de limite é usada
para refletir a interface entre diferentes elementos de
uma organizagao.

8833
48 P
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O PODER E SUAS FORMAS NAS
ORGANIZACOES PUBLICAS

ORGANIZAGOES VISTAS COMO SISTEMAS DE
ATIVIDADE POLITICA

* A Politica de uma organizagéo se manifesta nos conflitos
e jogos de poder que ocupam o centro das atencgdes e
incontaveis intrigas interpessoais que promovem desvios
no fluxo da atividade. Ocorrem de um modo invisivel -
exceto aos diretamente envolvidos.

A relagao interesses, conflito e poder, gera uma politica
organizacional, uma vez que as pessoas pensam e agem
de maneira diferente.

-
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ANALISE DE INTERESSES

« Arelacdo e a tensdo que
existem entre o trabalho de
uma pessoa (tarefa), as
aspiracoes de carreira e 0s

valores pessoais e o0 estilo de

Interesses vida (interesses pessoais).

Pessoais

» Comportamento politico

individual.

b
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CONFLITOS

A COMPREENSAO DO CONFLITO

v O conflto aparece sempre que os diferentes interesses
colidem entre si.

v" A busca por melhorias no emprego e colocagdo tem como
cenario o fato de que existem mais cargos na base da
estrutura do que no topo - competigdo por lugares melhores.

v O chamado "jogo politico" acontece também nas relagdes
horizontais entre as unidades. O conflito de papéis se
caracteriza, por exemplo, em uma solicitacao de modificagcao
de um produto solicitada pela area de marketing cria
problemas no planejamento e acompanhamento da produgéo.

o
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PRATICA

FORMAR 5 GRUPOS;

CADA GRUPO REPRESENTARA UM ESTILO;

TERA 15 MINUTOS PARA DISCUTIR;

FACA UMA DRAMATIZAGAO DE 5 MINUTOS
ENFATIZANDO A ADEQUAGAO E INADEQUAGAO DE
CADA ESTILO.

s WM =

ESTILOS DE ADMINISTRAGAO DE CONFLITOS

Impeditivo

— ignora os conflitos esperando que desaparegcam

— coloca os problemas em suspenso.

— recorre a métodos muito lentos para reprimir o conflito.

— usa sigilo para evitar confrontagéo.

— apela para regras burocraticas como fonte de resolugéo de
o ' | conflitos.

18/10/2016
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UTILIZAGAO ADEQUADA DO ENFOQUE

Impeditivo

— Quando uma questéo tem pouca importancia ou nédo existe
nada de mais urgente.

— Quando nenhuma possibilidade de resolugéo de

preocupagodes € percebida.

o0
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ESTILOS DE ADMINISTRAGAO DE CONFLITOS

Negociador

— Discute.

— procura entendimentos e compromissos.

— encontra solugbes satisfatorias ou aceitaveis.

— forga a submissao.
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UTILIZACAO ADEQUADA DO ENFOQUE

Negociador
— Resolver de forma temporaria questdes complexas.

— Chegar a solugdes cémodas quando ha pressao de tempo.

P 4

ESTILOS DE ADMINISTRAGAO DE CONFLITOS

Competitivo

— cria situagdes claras de ganhar ou perder

— utiliza a rivalidade.

— utiliza jogos de poder para chegar aos propdsitos.

— forga a submissao.
S

EE__% g - ;-F il A Wit

18/10/2016

30



UTILIZAGAO ADEQUADA DO ENFOQUE

Competitivo
— Quando existe necessidade absoluta de uma acgéo rapida e
decisiva; por exemplo, em casos de urgéncia.

— Quando problemas importantes pedem por medidas

impopulares; por exemplo, corte de precos, medidas

disciplinares.

ESTILOS DE ADMINISTRAGAO DE CONFLITOS

Colaborador

— quer resolver os problemas.

— confronta as diferengas, compartilhando ideias
— busca solugbes integradoras.

— encontra solugdes nas quais todos ganham.

— vé problemas e conflitos como desafios.
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UTILIZACAO ADEQUADA DO ENFOQUE

Colaborador
— Quando o objetivo é aprender.

— Para fazer convergir as ideias das pessoas que possuem

perspectivas diferentes.

ESTILOS DE ADMINISTRAGAO DE CONFLITOS

Acomodador

— cede , submete-se e obedece.
[ B
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UTILIZACAO ADEQUADA DO ENFOQUE

Acomodador

— Quando se constata estar errado.

— Para minimizar o fracasso, quando os adversarios séo

mais fortes e se esta perdendo.

TESTE - COMO VOCE DECIDE?
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O PROCESSO DECISORIO E A TOMADA DE
DECISAO

b
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PROCESSO DECISORIO

Tomada de decisdes: nucleo da responsabilidade

» Decidir o que fazer, quem deve fazer, quando, onde
e como fazer.

« Estabelecer objetivos, alocar recursos, resolver
problemas e ponderar o efeito da decisado de hoje
sobre as oportunidades de amanha.
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FASES DO PROCESSO DECISORIO

1) Definigédo e diagnostico do problema:
2) Processo de solugdes alternativas mais promissoras.

3) Anadlise e comparagdo dessas alternativas de
solugao.
4) Selegao e escolha da melhor alternativa como um

plano de acao.
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NIiVEIS DE DECISAO

1) Decisoes estratégicas: estabelecimento de ralagdes
entre a organizagcdo e o ambiente. Sao tomadas no nivel

institucional.

2) Decisdoes administrativas: estabelecimento da
estrutura e configuragdo organizacional. Tomadas no

nivel intermediario da organizagao.

3) Decis6es Operacionais: selecdo e orientagdo dos
niveis operacionais da organizacdo encarregadas de

realizar a tarefa técnica.
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CONDIGCOES PARA TOMADA DE DECISOES

1) Incerteza: pouco ou nenhum conhecimento ou
informacdo para utilizar como base para atribuir
probabilidades a cada estado de natureza ou evento
futuro.

2) Risco: informacéo suficiente para predizer os diferentes
estados da natureza. Porém, a quantidade dessa
informacdo e sua interpretacdo pelos diversos
administradores pode atribuir diferentes probabilidades
conforme sua crenga ou intuicdo, experiéncia anterior,
opiniao, etc.

3) Certeza: completo conhecimento das consequéncias ou
resultados das varias alternativas de cursos de acao
para resolver o problema.
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CASE

Exercitando a postura estratégica como RH

Sonhao Objativo Recursos Alternativas Plana|

Quelxa Presents Obstaculos ~ Contingénelas Indicadores
Plano B Parformance
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