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EMENTA
Mudanças Comportamentais, Aprendizagem e comportamentos organizacionais. Ética aplicada às relações de trabalho. Comunicação, Motivação e Liderança como essência da gestão.Formação e Desenvolvimento de equipes.

OBJETIVO DA DISCIPLINA: 
· Transmitir conceitos e fundamentos essenciais a gestão de pessoas e os diversos processos comportamentais que impactam nos indivíduos e na performance organizacional.

· Apresentar as principais ferramentas de gestão de pessoas relacionadas à Desenvolvimento de equipe, Liderança e Ética, com o intuito de buscar uma perspectiva crítica frente aos desafios encontrados nas organizações.   

· Repensar a forma de gerir pessoas através das empresas, identificando o papel das pessoas e das organizações nas relações de trabalho.

METODOLOGIA: 
Aulas expositivo-dialogada, buscando a articulação do conteúdo teórico com as atividades práticas que serão desenvolvidas no ambiente de sala de aula. 

As aulas serão focadas em discussões procurando envolver os acadêmicos em questões de aplicação dos Aspectos Comportamentais da Gestão de Pessoas, com o objetivo de estimular o senso crítico e aumentar o conhecimento prático a partir da discussão da teoria sob os vários pontos de vista existentes na sala.

Realizar atividades que conduzam a um processo criativo de soluções dos problemas propostos. 

AVALIAÇÃO: 
Case em sala, produção e participação ativa em debates, dinâmicas situacionais e atividades. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional é o indicador de satisfação dos membros de uma empresa, em relação a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organização, tais como: políticas de RH, modelo de gestão, processo de comunicação, valorização profissional e identificação com a empresa. 

Em face do atual ambiente de mudanças organizacionais tem-se evidenciado a necessidade do gerente cumprir o duplo papel de gerenciador de pessoas e da cultura organizacional. A possibilidade de conhecer e intervir no clima organizacional representa para o gerente um meio de administrar as complexas relações internas, de modo a favorecer a viabilização dos objetivos organizacionais. Neste sentido, a gestão do clima organizacional se configura como um fator estratégico para atingir os resultados e os objetivos de um negócio, e os resultados da avaliação do clima organizacional como indicadores para os gestores da empresa. Dentro desse enfoque de gestão de pessoas, o conhecimento do clima organizacional torna-se um importante termômetro para ajudar o gerente na proposição e condução de ações, deixando, portanto, de ser uma função exclusiva dos profissionais de recursos humanos, tornando-se uma importante ferramenta gerencial. Diversos autores consideram que a estrutura e a gestão da organização devem ser compatíveis não apenas com a missão e os objetivos organizacionais, más também com a cultura organizacional e os recursos humanos disponíveis.

 Portanto, o estudo do clima organizacional é também um instrumento de avaliação do modelo de gestão adotado. Assim sendo, a análise do clima organizacional na área da Manutenção, a partir da avaliação da percepção de seus gerentes e empregados, é gerencialmente estratégica, pois permite conhecer com maior profundidade os aspectos humanos individuais e os aspectos culturais que devem ser considerados ou que possam ser aperfeiçoados, por exemplo, na implantação de um programa de qualidade. 
Por que promover pesquisas de Clima Organizacional? 

Investir na obtenção de um Clima Organizacional harmonioso é vital para toda empresa que busca obter sucesso e se manter em alta no mercado. Uma empresa com um bom Clima Organizacional propicia um bom ambiente de trabalho e é mais valorizada pelos seus colaboradores e clientes. Conseqüentemente, terá mais sucesso, além de ter grandes possibilidades em reter seus talentos, muitos destes desenvolvidos e capacitados por esta incentivadora e inteligente empresa. 

Esta atitude da empresa eleva bastante o índice de motivação, pois dentro desta ação está intrínseco a frase "estamos querendo ouvir você", "você e sua opinião são muito importantes para nós". A crença na empresa se eleva sensivelmente. 

A Pesquisa de Clima é uma forma de mapear o ambiente interno da empresa para assim atacar efetivamente os principais focos de problemas melhorando o ambiente de trabalho.

Hoje, neste mundo tão cheio de transformações, em meio à globalização, fusões e aquisições, as empresas devem, cada vez mais, melhorar seus índices de competitividade e para isso ela depende quase que única e exclusivamente de seus Seres Humanos - motivados, felizes e orgulhosos dos valores compartilhados com a organização. 

Pesquisas indicam que colaboradores com baixos índices de motivação, utilizam somente 8% de sua capacidade de produção. Por outro lado, em setores/áreas/empresas onde encontramos colaboradores motivados este mesmo índice pode chegar a 60%.

As empresas precisam manter o índice de motivação de seus colaboradores o mais elevado nível possível de forma que este valor passe a ser um dos seus indicadores de resultado.

Pesquisa de Clima e Planejamento Estratégico

É importante dizer que a Pesquisa de Clima deve sempre estar coerente com o planejamento estratégico da organização e deve contemplar questões de diferentes variáveis organizacionais, tais como: 

· O trabalho em si – com base nesta variável procura-se conhecer a percepção e atitude das pessoas em relação ao trabalho, horário, distribuição, suficiência de pessoal, etc; 

· Integração Setorial e Interpessoal – avalia o grau de cooperação e relacionamento existente entre os funcionários e os diversos departamentos da empresa; 

· Salário – analisa a existência de eventuais distorções entre os salários internos e eventuais descontentamentos em relação aos salários pagos por ouras empresas; 

· Estilo Gerencial – aponta o grau de satisfação do funcionário com a sua chefia, analisando a Qualidade de supervisão em termos de competência, feedback, organização, relacionamento, etc; 

· Comunicação – buscar o conhecimento que os funcionários têm sobre os fatos relevantes da empresa, seus canais de comunicação, etc; 

· Desenvolvimento Profissional – avalia as oportunidades de treinamento e as possibilidades de promoções e carreira que a empresa oferece; 

· Imagem da empresa – procura conhecer o sentimento das pessoas em relação a empresa; 

· Processo decisório – esta variável revela uma faceta da supervisão, relativa à centralização ou descentralização de suas decisões; 

· Benefícios – apura o grau de satisfação com relação aos diferentes benefícios oferecidos pela empresa; 

· Condições físicas do trabalho – verifica a Qualidade das condições físicas de trabalho, as condições de conforto, instalações em geral, riscos de acidentes de trabalho e doenças profissionais; 

· Trabalho em equipe – Mede algumas formas de participação na Gestão da empresa; 

· Orientação para resultados – Verifica até que ponto a empresa estimula ou exige que seus funcionários se responsabilizem efetivamente pela consecução de resultados. 

Além de ouvir seus funcionários sobre o que pensam em relação a essas variáveis, as empresas deveriam também conhecer a realidade familiar, social e econômica em que os mesmos vivem. Somente assim poderão encontrar outros fatores do clima organizacional que justificam o ambiente da empresa.



MUDANÇA

"Todo mundo verbaliza, com fluência, sobre a necessidade e a urgência de promover mudanças nas organizações e nas pessoas que atuam dentro delas. Que as empresas precisam adaptar-se ou, até mesmo, antecipar-se às transformações ambientais, todo mundo sabe. Falar sobre as mudanças é muito fácil e até atraente, porque desperta a nossa fantasia, o nosso espírito de aventura. Imaginar o futuro, elaborar cenários e prospecções, discutir possibilidades excitam o nosso espírito. Parece ficção científica, faz-nos parecer bem informados, pessoas inteligentes, de idéias avançadas".

                                       Maria José Lara de Bretas Pereira.

                                               ( Autora e Consultora)

         Características das Mudanças.

A atração e a resistência que as mudanças exercem sobre os seres humanos têm origem nas características intrínsecas da própria mudança:

A inexorabilidade;

A ambigüidade;

A perda.

As mudanças são inexoráveis, acontecem sempre, independentes da nossa ação, do nosso consentimento ou da nossa vontade. Não pedem licença para acontecer e atingem indiscriminadamente todas as pessoas, sejam elas pobres ou ricas, patrões ou empregados. Afetam os costumes das famílias, a rotina das empresas e a sobrevivência de todos os sistemas sociais.

Segundo um antigo provérbio chinês, a única coisa permanente é a mudança. Mudar faz parte da vida. Não importa como reagimos às mudanças, mudamos assim mesmo.

A perplexidade em relação à velocidade das mudanças está diretamente ligada à ambigüidade característica e inerente a qualquer mudança. Ela é produto do conflito fundamental que envolve o homem, no momento em que ele se defronta com a necessidade de mudar e o seu natural apego à estabilidade. Do nascimento à morte, a história humana é feita de transições. A mudança é um fenômeno delicado e doloroso, para o qual, infelizmente, não somos devidamente preparados.

O processo de mudança caracteriza-se também como um gerador de perdas. Sempre que mudamos, morremos um pouco, deixamos algo para trás. E isto nos causa um enorme desconforto. Não é possível transitar de um estado a outro sem renunciar a alguma coisa.

                           Processo de Mudança
Percepção:

A percepção é um momento de tomada de consciência de que algo não vai bem ou não acontece de acordo com as nossas expectativas. Isto gera uma certa insatisfação, prenúncio da necessidade sentida de mudança, condição essencial para que uma pessoa ou organização mude.

Mudança de Atitude:

Descongelar padrões antigos, abandonar hábitos arraigados, flexibilizar estruturas enrijecidas é muito difícil. Implica desaprender, desistir de algo que foi conseguido com esforço e que pode ter sido útil ou válido em outros tempos ou circunstâncias.

Desaprender significa aceitar com humildade que nós não sabemos tudo, que não somos donos da verdade, que cometemos erros e que as soluções que encontramos no passado podem ser obsoletas.

Mudança de Comportamento:

A mudança de comportamento implica a externalização sustentada de algo que já foi decidido, aprendido ou realizado; que vem sendo cultivado há longo tempo por meio de um esforço consciente e deliberado. Enquanto o novo comportamento não se manifesta, não se pode dizer que houve mudança.

O profissional que se proponha a promover mudanças, atua por intermédio de técnicas ou de instrumentos que ampliam a capacidade de percepção de seu cliente, despertando nele a necessidade de mudança e mostrando caminhos que lhe permitam alcançar o novo estado.

As mudanças causam muitas reações tanto positivas quanto negativas. Não é possível agradar a todos, pois as pessoas possuem pensamentos e interesses diversos.

Esse é o principal motivo porque não existem formulas mágicas para que se realizem mudanças. A maior parte dos seres humanos tende a rejeitar qualquer mudança em um primeiro momento. Por isso, é necessário algum tempo e preparo para que, uma vez certo de que uma mudança qualquer seja necessária, as pessoas envolvidas possam entender e aceitar as necessidades e os objetivos desta transformação. Só assim, poderão participar positivamente de o todo processo necessário para a implementação de algo novo, mas que muitas vezes gera insegurança e temor. 

É preciso incorporar a cultura das mudanças no gerenciamento das empresas, afinal sempre enfrentamos mudanças de todas as ordens: políticas, econômicas, sociais, ambientais, culturais etc. É necessário estar em dia com as necessidades e os desejos de seus clientes externos e internos também, mesmo que para tanto seja necessário abrir mão de paradigmas, por muitas vezes, profundamente enraizados. 

A concorrência e as exigências dos consumidores acabam por impulsionar as mudanças e as empresas que não se sentem estimuladas à constante readaptação, buscando novas soluções para o atendimento às exigências do mercado naturalmente, entrarão em colapso. 

Para que uma mudança organizacional ocorra e possa obter sucesso, é preciso que haja previamente uma análise profunda da situação organizacional. Que em seguida exista um bom planejamento para encontrar a melhor maneira de implantá-la e dela colher bons frutos. Em um processo de mudanças é necessário ainda que seja feito um bom trabalho de comunicação, para que todos os envolvidos na mudança possam estar preparados e cientes da necessidade da mudança, principalmente aceitando-a, o que é fundamental para que se chegue a uma consolidação de sucesso. 

Como comenta Geraldo Castelli: "Para aperceber-se das mudanças, é preciso questionar-se permanentemente sobre aquilo que se está fazendo e também sobre o modo como esta sendo feito. Com isso cria-se uma mentalidade flexível e aberta para se incorporarem novas maneiras de agir". Vale destacar que uma vez implantada a mudança é necessário que não haja ilusões de que tudo será simples e fácil, mesmo que até esta fase tudo tenha corrido tranqüilamente, problemas e imprevistos sempre ocorrem seja por conta de reações subseqüentes às mudança ou por simples imprevisibilidade de certos fatos. Por isso mesmo, é necessário que haja um contínuo acompanhamento de gerentes, supervisores e coordenadores. 

Observar clientes internos, verificar como anda o clima organizacional, é um fator muitas vezes decisivo. Mudar nem sempre significa que algo traumático vai ocorrer, pois pequenas mudanças também podem trazer resultados significativos. É necessário descobrir ou fazer caminhos, encontrar saídas o tempo todo. 

        As mudanças estruturais vêm ocorrendo no mercado empresarial, pressionadas pela necessidade de sobrevivência em um mercado onde a maior competitividade se faz fundamental; uma análise do panorama atual, onde se identificam os processos de globalização da economia, uma nova ordem econômica e o acirramento na busca de novas tecnologias que garantam vantagens competitivas. Mostra também a necessidade de reformulações estruturais, bem como uma profunda mudança cultural, obrigando os empresários a adotarem novos modelos de gestão, exigindo do profissional algumas características básicas, tais como:

· competitividade; 

· visão global; 

· aprendizagem; 

· organização; 

· conhecimento tecnológico; 

· produtividade; 

A Nova Ordem Mundial

          As motivações das mudanças a serem feitas nas empresas são decorrentes do movimento de globalização da economia. A realidade da economia brasileira tem se transformado de forma substancial, devido à abertura de mercado, onde os produtos devem competir em preço e qualidade com produtos oriundos de países, onde o grau de tecnologia e educação são pontos de vantagem competitiva bastante avançados, para tanto, o profissional deve estar atento a essas mudanças para que sua empresa consiga sobreviver nesse mercado.

A Estratégia Tecnológica

          A função tecnológica foi por muito tempo de pouca importância na estratégia competitiva das empresas. Foi-se o tempo onde, em função da demanda maior que a oferta, produzir certo e de maneira ótima não representava um fator de maior relevância. O foco de atenção das empresas era voltado apenas ao aumento da escala de produção, sem se ater ao desenvolvimento de outros pontos de vantagem competitiva.

A reversão desse quadro se inicia com a mudança das regras de competitividade, resultantes de uma oferta maior que a demanda, onde os clientes determinam as regras de mercado. Tal fato se deve a três forças que induzem a uma grande intensificação de investimentos e esforços nas funções tecnológicas :

· a emergência de intensa competição internacional; 

· a criação de mercados fragmentados que abrigam consumidores exigentes e sofisticados; 

· a diversificação e dinâmica transformação da base tecnológica atualmente em curso. 

Para uma empresa se manter competitiva no mercado nos dias atuais, deve buscar profissionais que saibam otimizar a relação "preço/desempenho dos produtos". No futuro, a sua sobrevivência de uma empresa dependerá da capacidade de mobilização, com o mínimo custo e máxima rapidez, no desenvolvimento de produtos ainda inexistentes, através de profissionais altamente qualificados, garantindo pontos de vantagem competitiva. 

          O sucesso da cooperação tecnológica entre empresas, dependem inicialmente do alto grau de consistência entre as estratégias dos parceiros e dos objetivos da parceria. As parcerias, contudo, são gerenciadas por pessoas e não pelas próprias empresas, portanto, a qualidade do relacionamento entre as pessoas determina a sua mútua confiança e a sua realização através dos objetivos da corporação.



DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Desenvolvimento Organizacional (D.O.) pode ser conceituado como uma resposta à mudança, uma complexa estratégia educacional que tem por finalidade mudar crenças, atitudes, valores e a estrutura da empresa, de modo que elas possam melhor se adaptar aos novos mercados, tecnologias e desafios e o próprio ritmo vertiginoso da mudança.

D.O. objetiva  aplicar o conhecimento da ciência do comportamento à moldagem dos processos de formação de grupos e das relações inter-grupais a fim de assegurar a eficácia da empresa.

Diferenças entre eficiência e eficácia.

Eficiência cuida de:

Fazer as coisas bem;

Resolver problemas;

Salvar recursos;

Cumprir com o seu dever; e

Reduzir custos.

Eficácia cuida de:

Fazer as coisas certas;

Produzir alternativas criativas;

Maximizar a utilização de recursos;

Obter resultados; e

Aumentar o lucro.

Através de adequado processo de aplicação do D.O., o profissional pode obter os seguintes resultados:

Desenvolvimento da competência interpessoal;

Mudança nos valores, de modo que os fatores e os sentimentos humanos sejam mais válidos para o sistema considerado;

Desenvolvimento de crescente compreensão entre e dentro dos grupos de trabalho envolvidos.

A capacidade de perceber, analisar e entender as mudanças e seus efeitos sobre o indivíduo, o sistema considerado e a empresa; a de adaptar-se às exigências de novas realidades e, se possível, antecipar-se à chegada das mudanças e dos novos fatos são aspectos de suma importância para os profissionais que trabalham na empresa.

Tipos de Mudanças não-planejadas que podem ocorrer na empresa:

Mudança por acomodação, através de uma série de pequenas mudanças de maneira não sistematizada com sucessivos esforços de adaptação sem Ter como base um planejamento coerente e estruturado;

Mudança por crise onde ocorre a mudança de emergência, visando "apagar incêndio"; e

Mudança de impacto, que ocorre a partir da ameaça de uma situação caótica e incontrolável, provocando uma mudança radical e revolucionária com sacrifícios desastrosos e resultados questionáveis.

Características básicas de D.O.:

É uma estratégia educacional, que visa uma mudança organizacional planejada, geralmente considerando a empresa como um todo; 

As mudanças devem estar relacionadas com as exigências ou necessidades da empresa, e não das pessoas;

Os agentes de mudança são geralmente externos ao sistema cliente;

É necessário alto nível de relacionamento, colaboração e respeito profissional entre o agente de mudança e os membros envolvidos pelo sistema cliente (ou usuário); e

O agente de mudança  deve ter muito clara e definida a sua filosofia de atuação para com o sistema cliente.

As Mudanças Organizacionais

          Os fatores que pressionam atualmente as organizações, na busca da modernização, da manutenção das condições competitivas, ou mesmo da sua própria sobrevivência, obrigam as empresas a repensar constantemente os seus modelos de gestão. Esses processos de mudança caminharão com a organização.

          Considerando as profundas mudanças atuais na sociedade, faz-se necessário que as organizações e as pessoas repensem suas culturas.

          As organizações, para enfrentar tal desafio, tem de promover uma reestruturação na maneira das pessoas pensar, agir e se comprometer com os novos objetivos estabelecidos. Esse pode ser caracterizado como um processo de aprendizagem e inovação, que é composto por cinco "disciplinas" fundamentais:

· domínio pessoal : através do autoconhecimento, as pessoas aprendem a clarificar e aprofundar seus próprios objetivos, a concentrar os esforços e a ver a realidade de forma objetiva.
· modelos mentais : são idéias profundamente enraizadas, generalizações e mesmo imagens que influenciam o modo como as pessoas vêem o mundo e suas atitudes; 
· visões partilhadas : quando um objetivo é percebido como concreto e legítimo, as pessoas dedicam-se a aprender não como uma obrigação, mas por vontade própria, construindo visões partilhadas. Muitos lideres tem objetivos pessoais, que nunca chegam a ser partilhados como um todo; a organização funciona muito mais devido ao carisma do líder ou as crises que unem a todos temporariamente; 
· aprendizagem em grupo : em grupos que as habilidades coletivas são maiores que as habilidades individuais, desenvolve-se a capacidade para a ação coordenada. A aprendizagem em grupo começa com o diálogo; em outras palavras, com a capacidade dos membros do grupo em propor suas idéias e participar da elaboração de uma lógica comum; 
· pensamento sistêmico : constitui-se num modelo conceitual, composto de instrumentos, desenvolvidos ao longo dos últimos 50 anos, que visam a melhorar o processo de aprendizagem como um todo, e apontar futuras direções para aperfeiçoamento. 

À medida que o mundo torna-se mais complexo e interdependente a transformação de empresas tradicionais em empresas de conhecimento intensivo, mostra-se como uma estratégia vital para que essas empresas deixem no passado o seu caráter passivo, autoritário, as relações de trabalho pautadas pela instabilidade, desqualificação e descomprometimento de seus membros, passando a adotar de maneira sistemática uma postura de aprendizagem continua.



GLOBALIZAÇÃO

          O conjunto de transformações que vem ocorrendo nas últimas décadas na ordem política e econômica mundial, a globalização, têm como ponto central a integração dos mercados numa "aldeia – global", exploradas pelas grandes corporações internacionais. Os Estados abandonam gradativamente as barreiras tarifárias para proteger a sua produção da concorrência dos produtos estrangeiros e abrem-se ao comércio e ao capital internacional. Esse processo tem sido acompanhado de uma intensa revolução nas tecnologias de informação. Isso faz com que os desdobramentos da globalização ultrapassem os limites da economia e comecem a provocar uma certa homogeneização cultural entre os países.

          A crescente concorrência internacional tem obrigado os empresários a cortar custos, com o objetivo de obter preços menores e qualidade alta para seus produtos. Nessa reestruturação estão sendo eliminados vários postos de trabalho, tendência que é chamada de desemprego estrutural. Uma das causas desse desemprego é a automação de vários setores, em substituição à mão-de-obra humana. Em países desenvolvidos, o desemprego também é causado pelo deslocamento de fábricas para os países com custos de produção mais baixos, com mão-de-obra altamente qualificada e baixa remuneração. 

          O fim de milhares de empregos, no entanto, é acompanhado pela crescente exigência de qualificação. A IBM, por exemplo, empregava 400 mil pessoas em 1990 mas, desse total, somente 20 mil produziam máquinas. O restante estavam envolvido em áreas de desenvolvimento de outros computadores – tanto em hardware como software – gerenciamento e marketing. Mas a previsão que esse novo mercado de trabalho dificilmente absorverá os excluídos, uma vez que os empregos emergentes exigem um alto grau de qualificação profissional. Dessa forma, o desemprego tende a se concentrar nas camadas menos favorecidas, com baixa instrução escolar e pouca qualificação. 



LIDERANÇA
Definição: liderança é um processo que compreende diversas atividades e competências, tais como: direção, coordenação, motivação, comunicação e participação. A liderança devera ser entendida a partir do momento em que um grupo executa suas atividades voluntariamente no apoio e prática às orientações provenientes do líder. Líder é a pessoa que chefia, comanda, orienta, direciona, apóia e prestigia sua equipe na realização de atividades em busca do sucesso da empresa. Muitos gerentes de vendas devem questionar se estão sendo líderes de verdade, se existe a preocupação com o melhor desempenho de seus colaboradores e não apenas a satisfação de possuir poder. ESTILOS DE LIDERANÇA. O líder deve ser entusiasmado, otimista, motivado, participativo, ter espírito de equipe, saber delegar tarefas e cobrar resultados. O líder centralizador, que se irrita facilmente perde o respeito e não se mantém no mercado de trabalho. Estilos de Liderança: 1. Liderança autocrática O líder é quem ordena, impõe sua vontade, centralizando todas as decisões. Este estilo não é indicado quando a equipe de vendas é experiente e de profissional, pois terá a rejeição por parte desses subordinados. Porém poderá ser utilizado para disciplinar o grupo que esta indiferente às suas atividades de vendas e em alguns casos de dificuldades dentro da empresa, que exigem ações mais rígidas. 2. Liderança democrática O líder orienta o grupo a executar suas atividades, fazendo-o participar da tomada de decisão. Este estilo divide-se em consultivo e paternalista. A liderança democrática é mais utilizada quando a força de vendas é de nível elevado. Em caso de força de vendas numerosa, o gerente pode encontrar dificuldade para dirigir todo o pessoal. 3. Liderança Livre Caracteriza-se pela total liberdade da equipe de vendas. O gerente pouco interfere nos negócios. As equipes tomam decisões e direcionam suas atividades. O gerente de vendas tem uma atitude bastante passiva. Os vendedores conhecem o ramo de negócios e o mercado. Liderança Autocrática, Liderança Democrática e Liderança Livre Interesses próprios à custa dos liderados. Disciplina é resultado de regulamento rígido. Utiliza mais a coerção. Desconfiança íntima do liderados. Comanda, controla e dirige de perto. Obediência imposta. Interesses da equipe e da empresa. Disciplina é produto da vontade da equipe. Utiliza a persuasão. Transfere confiança aos liderados. Orienta, educa e motiva. Autoridade baseada na cooperação voluntária. A própria equipe fixa seus interesses. A equipe exerce suas funções sem controle ou autoridade. Raramente utiliza a persuasão, jamais a coerção. Confunde confiança com excesso de liberdade. Ausência de comando e controle. A equipe é que determina seu grau de obediência.
O Líder na Organização

          O líder de uma organização hierárquica pode dar conta da organização através de uma série de contatos individuais. O líder administra a equipe, solucionando problemas e conflitos.

          O tamanho das organizações é outro aspecto que começa a ser repensado. As grandes corporações tornaram-se grandes demais para serem administradas por um único profissional. A onda do futuro são unidades de negócio pequenas, de grande agilidade, que melhor atende o mercado fragmentado. A força da pequena empresa para gerar emprego reforça esse argumento. 
Além de ser mais rápida e de prestar serviço mais personalizado aos seus clientes, a pequena empresa pode alcançar níveis mais altos de motivação e envolvimento entre seus colaboradores. A pequenez significa que os empregados podem se identificar com a empresa, ver o resultado de seu trabalho, compreender a empresa inteira, chamar todo mundo pelo nome, ver como o seu trabalho está ligado ao sucesso da companhia e sentir-se responsáveis pelo sucesso ou fracasso.  

No futuro, o grande desafio do administrador será dimensionar o tamanho da empresa, de tal forma que tenha a agilidade de uma pequena empresa, porém suficientemente grande para que possa fazer os investimentos necessários para as tecnologias do amanhã. 

          A nova realidade tem sugerido que as organizações busquem uma estrutura de forma mais achatada e menos vertical. A aproximação dos cargos na estrutura organizacional da empresa é necessário para que essa ganhe em poder de resposta às novas exigências de mercado. O foco na habilidade das pessoas que compõem essa estrutura tem se tornado mais relevante do que a descrição do cargo, que porventura essa ocupa dentro da organização. 

Para o novo milênio, a organização dominante se caracterizará por um modelo de administrador polivalente, que garanta à empresa o desenvolvimento de produtos e serviços em tempo real, antecipando desejos.

OS 7 HÁBITOS DAS PESSOAS ALTAMENTE EFICAZES


Em sua abordagem inicial o autor ressalta a dificuldade passada por um de seus filhos na escola, um menino imaturo que ia mal nos estudos, esportes. Ele e sua esposa tentavam dar apoio, incentivando-o em tudo, mas de nada adiantava. Perceberam que se quisessem mudar a situação, eles precisariam mudar primeiro, mudando a percepção. 


Outro ponto abordado foi o das duas figuras, a velha senhora e a bela moça. Cada um de nós tem tendência para pensar que vê as coisas como elas são, objetivamente. Mas não é bem assim, vemos o mundo, não como ele é, mas como fomos condicionados a vê-lo.


Os 7 Hábitos das Pessoas Altamente Eficazes abrangem a maioria dos princípios fundamentais da eficácia humana. Estes hábitos são básicos, primários. Eles representam a interiorização dos princípios corretos nos quais o sucesso e a felicidade duradoura se baseiam.


Dentro de uma visão geral  dos 7 hábitos, um hábito é definido como a interseção entre o conhecimento (o que fazer e o porquê), a habilidade (como fazer) e o desejo (o querer fazer).

VITÓRIA PARTICULAR



HÁBITO 1- SEJA PROATIVO.


A palavra proatividade implica muito mais do que tomar a iniciativa. Implica que nós, como seres humanos, somos responsáveis por nossas próprias vidas. Nosso comportamento resulta de decisões tomadas, e não das condições externas. Temos a capacidade de subordinar os sentimentos aos valores. Possuímos iniciativa e responsabilidade suficiente para fazer com que as coisas aconteçam.


As pessoas reativas são afetadas somente pelo ambiente físico. Se o tempo está bom, elas se sentem bem. Caso contrário, mudam a atitude e a performance. As pessoas proativas carregam o tempo dentro de si. Faça chuva ou faça sol, não interessa, elas avançam graças a seus valores. E, se um de seus valores é realizar um trabalho de qualidade, ela não depende do tempo estar assim ou assado.


As pessoas reativas também são afetadas pelo ambiente social, pelo “tempo social”. Quando as pessoas a tratam bem, sentem-se bem. Quando acontece o contrário, assumem uma postura defensiva ou protetora. As pessoas reativas constroem sua vida emocional em torno do comportamento dos outros, permitindo que a fraqueza alheia as controle. A capacidade de subordinar um impulso a um valor é a essência de uma pessoa proativa. Os reativos são levados pelos sentimentos, circunstâncias, condições e ambientes. Os proativos são guiados por seus valores, cuidadosamente pensados, selecionados e interiorizados. 


Tomar a iniciativa não significa ser agressivo, insistente ou chato, e sim reconhecer a responsabilidade de fazer com que as coisas aconteçam.


Linguagem Reativa               
          Linguagem Proativa


Não há nada que eu possa fazer.          Vamos procurar alternativas.


Sou assim e pronto.
                        Posso tomar outra atitude.


Ela me deixa louco.
                        Posso controlar meus sentimentos.


Eles nunca vão aceitar isso.
           Vou buscar uma apresentação eficaz.


Tenho de fazer isso.
                        Preciso achar a resposta apropriada.


Não posso.
                                      Eu escolho.


Eu preciso.
                                      Eu prefiro.


Ah, se eu pudesse...
                        Eu vou fazer.


As pessoa proativas concentram seus esforços no Círculo de Influência. Elas mexem com as coisas que podem modificar. A natureza de sua energia é positiva, engrandecedora e ampla, o que leva ao aumento do Círculo de Influência.


As pessoas reativas, por outro lado, concentram os esforços no Círculo de Preocupação. Seu foco recai na fraqueza dos outros, nos problemas do meio ambiente, nas circunstâncias que fogem a seu controle e resultam em atitudes acusatórias e lamentações, linguagem reativa e postura de eterna vítima. A energia negativa gerada por esta postura, somada à negligência com relação aos setores em que poderiam atuar, provoca o encolhimento do Círculo de Influência.


Uma das formas de se determinar em que círculo nossa  preocupação se encontra é distinguir entre o ser e o ter. O círculo de preocupação está cheio de ter.


“Se eu tivesse filhos obedientes...”


“Se eu tivesse mais tempo para mim...”


O círculo de Influência está cheio de ser: Eu posso ser mais paciente, ser mas sábio, ser mais carinhoso. O foco dirige-se para o caráter.



HÁBITO 2- COMECE COM O OBJETIVO EM MENTE.


Cada momento de nossas vidas pode ser analisado dentro do contexto geral daquilo que realmente é mais importante para nós. Ao manter este objetivo claro na mente, podemos ficar certo de que qualquer coisa feita em um dia determinado não viola o critério que definimos como tendo importância suprema, e de que cada dias de nossas vidas contribuiu de modo significativo para a visão que temos de nossas vidas como um todo. 


Começar com um objetivo em mente significa começarmos  tendo uma compreensão clara do destino. Significa saber para onde estamos seguindo, de modo a compreendermos  melhor onde estamos agora, e darmos passos sempre na direção correta.


“Comece com o objetivo em mente” se baseia no princípio de que as coisas são criadas duas vezes. Há uma criação mental ou inicial, e uma criação física, ou segunda criação, em todas as coisas.  Por exemplo, a construção de uma casa, que é criada detalhe por detalhe, antes mesmo de martelar o primeiro prego. Depois é transformada em planta e se começa a planejar a construção. Tudo isso se faz antes de tocar no solo. Caso contrário, na segunda criação, a criação física, se precisará gastar uma fortuna fazendo modificações, o que dobrará o preço da casa.


A forma mais eficaz para começar com o objetivo em mente é desenvolver uma missão pessoal, filosofia ou credo.

 Ele se encontra  naquilo que a pessoa deseja ser (caráter) e fazer (contribuições e conquistas), e nos valores ou princípios nos quais o ser e o fazer estão fundados. Uma vez que cada indivíduo é único, uma missão pessoal irá refletir sua unicidade, tanto na forma quanto no conteúdo.


Para escrever uma missão pessoal, precisamos começar pelo centro do Círculo de Influência, o centro no qual residem nossos paradigmas mais básicos, as lentes que usamos para observar o mundo. O que estiver no centro de nossa vida será a fonte de nossa segurança, orientação, sabedoria e poder.


A auto consciência nos leva a examinar nossos próprios pensamentos. Isso é particularmente útil para a criação de uma missão pessoal porque os dons humanos específicos que nos permitem praticar esse hábito, imaginação e consciência, são funções primária do lado direito do cérebro. Compreender como lidar com esta capacidade do cérebro direito aumenta grandemente nossa habilidade de primeira criação.


Quanto mais somos capazes de aproveitar a criatividade do cérebro direito, mais seremos capazes de visualizar, sintetizar e transcender o tempo e as circunstância presentes, de projetar um quadro holístico daquilo que desejamos ser e fazer na vida.


A liderança pessoal não é uma experiência isolada. Ela não começa e termina com a elaboração de uma missão pessoal. Pelo contrário, trata-se de um processo contínuo da óptica e dos valores que se encontram a sua frente, e de adequação da vida a estas coisas tão importantes. 


Um dos maiores problemas que surgem quando as pessoas lutam para se tornar eficazes na vida é o fato de não pensar de modo suficientemente abrangente. Elas perdem o senso de proporção, o equilíbrio, a ecologia necessária para uma vida eficaz. Elas podem ser consumadas pelo trabalho e negligenciar a saúde do corpo. Em nome do sucesso profissional, elas podem deixar de lado os relacionamentos mais preciosos de suas vidas.


Muitas famílias são administradas na base da crise, humor de momento e alegrias passageiras, não em princípios sólidos. Os sintomas aparecem sempre que as tensões e pressões crescem: as pessoas se tornam cínicas, críticas, silenciosas, descontroladas e histéricas. As crianças que observam este tipo de comportamento crescem pensando que a única forma de resolver os problemas é por meio de brigas e afastamento.


O âmago de cada família é tudo aquilo que não muda nunca, que sempre estará lá, visões e valores compartilhados. Ao escrever uma missão familiar, você estará dando expressão  a esta base verdadeira.


As declarações de missão também são vitais para organizações bem-sucedida. E para alcançar a eficácia, a declaração precisa vir da base da organização. Todos devem participar de modo significativo, não somente os altos escalões do planejamento estratégico, mas todos.



HÁBITO 3- PRIMEIRO O MAIS IMPORTANTE.


 É a segunda criação, a elaboração física. É a realização, a transformação em realidade, a emergência natural dos dois primeiros hábitos. Traduz-se por organizar e executar conforme as prioridades. É uma atuação no dia-a-dia, a cada segundo.


A matriz de gerenciamento do tempo está dividida em quadrantes:


O quadrante I é importante e urgente e tem por atividade: crises, problemas urgentes, projetos com data marcada. Os resultados são: estresse, esgotamento, administração de crises e sempre apagando incêndio.


O quadrante II é importante e não urgente e tem por atividades: prevenção, desenvolvimento de relacionamentos, identificação de novas oportunidades, planejamento e recreação. Os resultados são: visão, perspectiva, equilíbrio, disciplina, controle e poucas crises.


O quadrante III é não importante e urgente e tem por atividades: interrupções, telefone, relatórios, correspondência, questões urgentes próximas, atividades populares. Os resultados são: foco no curto prazo, administração de crises, caráter e reputação de camaleão, considera planos e metas inúteis, faz papel de vítima, não controla a vida e relacionamentos superficiais ou rompidos.


O quadrante IV é não importante e não urgente e tem por atividades : detalhes, pequenas tarefas, correspondência, perda de tempo, atividades agradáveis. Os resultados são: total irresponsabilidade, demissão dos empregos, dependência de outros ou instituições para os itens básicos.


Os dois fatores que definem uma atividade são urgente e  importante. Urgente significa que exige nossa atenção imediata. É “agora”! As coisas urgentes se impõe a nós. Um telefone que toca é urgente. A maioria das pessoas não consegue admitir a hipótese de simplesmente deixar o telefone tocando. A importância, por outro lado, tem a ver com resultados. Se algo é importante, contribui para nossa missão, nossos valores e metas prioritárias. Nós reagimos a questões urgentes. As questões importantes que não são tão urgentes exigem mais iniciativa, mais proatividade. Precisamos agir para aproveitar as oportunidades, para fazer com as coisas aconteçam
.

O objetivo da administração quadrante II é conduzir a vida com eficácia, a partir de um centro de princípios sólidos, e de um conhecimento da missão pessoal, com foco no importante bem como no urgente, dentro de um quadro de manutenção do equilíbrio entre o aumento da produtividade e o aumento da nossa capacidade de produção.



VITÓRIA PÚBLICA

HÁBITO 4- PENSE EM GANHA/GANHA.


 É um estado de espírito que busca constantemente o benefício mútuo em todas as interações humanas. Não se trata do meu jeito ou do seu jeito, e sim de um jeito melhor, superior.


Os seis paradigmas da interação humana são:


Ganha/Ganha- Significa entender que os acordos e soluções são mutuamente benéficos, mutuamente satisfatórios. Todas as partes se sentem bem com a decisão, e comprometidas com o plano de ação. Ganha/Ganha vê a vida como uma cooperativa, não como um local de competição. Ele se baseia no poder ou na posição, e não nos princípios. Ganha/Ganha se baseia no paradigma de que há bastante para todos, que o sucesso de uma pessoa não se conquista com o sacrifício ou a exclusão de outra.


Ganha/Perde – Adota a abordagem autoritária: “eu sigo em frente, você fica para trás”. As pessoas Ganha/Perde são propensas a usar a posição, poder, cargo, coisas ou sua personalidade para avançar. Muita gente foi criada dentro desta mentalidade desde o nascimento. A força inicial e mais importante em ação é a família. Quando um filho é comparado com o outro, as pessoas vivem dentro do pensamento Ganha/Perde.


Perde/Ganha – É pior que Ganha/Perde, pois não tem padrões. Nada de exigências, expectativas ou visão. Pessoas que pensam em Perde/Ganha normalmente preferem conceder e concordar. Tem pouca coragem de expressar seus sentimentos e opiniões, e se intimidam facilmente com a força da referência alheia. “Sou pacífico, faço qualquer coisa para manter a paz”. 


Perde/Perde – Quando duas pessoas Ganha/Perde se encontram, ou seja, dois sujeitos determinados, teimosos e egoístas interagem, o resultado é Perde/Perde. Os dois perdem e tornam-se vingativos, e querem a “revanche” ou a “vingança”,  cegos para o fato de que o assassinato é suicídio, e que a vingança é uma faca de dois gumes. Também é filosofia de uma pessoa altamente dependente, sem orientação interna, que está mal e pensa que os outros também devem estar assim.


Ganha – Pessoas com uma mentalidade tipo Ganha não desejam necessariamente que outras percam. Isso é irrelevante. Só importa para elas conseguir o que pretendem.


Ganha ou nada feito – Significa basicamente que se não conseguimos encontrar uma solução mutuamente benéfica, concordamos em discordar amigavelmente. Nada feito. Nenhuma expectativa foi criada, compromissos de desempenho não foram estabelecidos.



HÁBITO 5- PROCURE PRIMEIRO COMPREENDER, DEPOIS SER COMPREENDIDO.


 “Procure primeiro compreender” implica uma mudança profunda no paradigma. Tipicamente, nós procuramos primeiro que nos compreendam. A maior parte das pessoas não consegue escutar com a intenção de compreender. Elas ouvem com a intenção de retrucar. Elas estão sempre falando ou se preparando para falar. Elas filtram tudo através de seus próprios paradigmas, lêem sua autobiografia na vida das outras pessoas. 


A escuta empática é a escuta com finalidade de compreender, ou seja, procura primeiro compreender. Está dentro do quadro de referências da outra pessoa. Compreende o que ela sente.


A empatia é igual a solidariedade. Esta é uma forma de concordar, uma forma de julgamento. Por vezes, é a emoção a resposta mais apropriada.


Quando você ouve com empatia o que a outra pessoa tem a dizer, está dando ar psicológico àquela pessoa. E, depois que esta necessidade vital é satisfeita, você pode se concentrar na solução dos problemas ou nos conselhos que tem a dar.


À medida que você aprende a entender profundamente as outras pessoas, vai descobrir grandes diferenças em sua percepção. Também vai começar a dar valor ao impacto que estas diferenças provocam quando as pessoas tentam trabalhar juntas em situações interdependentes.


Saber como ser compreendido é a outra metade deste hábito, e é igualmente importante para se atingir soluções tipo Ganha/Ganha. Procurar compreender exige consideração, procurar ser entendido requer coragem.


“Procure primeiro compreender , depois ser compreendido” leva a aumentar a precisão e a integridade de suas apresentações em público. E as pessoas reconhecem isso. Sabem que você está apresentando as idéias em que acredita verdadeiramente, levando em consideração todos os fatos e possibilidades, o que vai beneficiar a todos.



HÁBITO 6- CRIE SINERGIA.


 Em uma definição simples, Sinergia significa, que o todo é maior que a soma das partes. Significa que a relação estabelecida entre as partes é, em si e por si, também uma parte. Não é apenas uma parte e sim a parte mais catalítica, amais poderosa, mais unificadora e mais excitante. O processo criativo também é a parte mais terrível, porque você não sabe o que vai acontecer ou onde chegará.


A sinergia está em toda a parte , na natureza. Se você colocar duas plantas lado a lado, as raízes se misturam e melhoram a qualidade do solo, de modo que as duas plantas crescem melhor do que estivessem separadas. Se você colocar duas peças de madeiras juntas, elas agüentaram muito mais o peso suportado do que cada uma individualmente. Um mais um é três ou mais.


Quando você se comunica sinergicamente, está simplesmente abrindo seu coração, sua mente e modo de expressão para novas possibilidades, novas alternativas e novas opções.


A sinergia é excitante. A criatividade é excitante. É fenomenal o que a mente aberta e a comunicação conseguem realizar. As possibilidades de um ganho realmente significativo, de um avanço significativo, são tão reais que vale a pena correr os riscos que esta condição apresenta


Quanta energia negativa se despende normalmente quando as pessoas tentam resolver seus problemas ou tomar decisões em uma realidade interdependente? Quanto tempo se perde em apontar os pecados alheios, em politicagem, rivalidades, conflitos interpessoais, medidas preventivas de proteção, maquinações e adivinhações? Equivale a tentar dirigir em uma estrada com o pé no acelerador e outro no freio! Em vez de tirar o pé do freio, a maior parte das pessoas pisa mais fundo no acelerador. Tentam aplicar mais pressão, mais eloqüência, a mais informações lógicas para reforçar sua posição. 


Valorizar as diferenças é a essência da sinergia, as diferenças mentais, emocionais e psicológicas entre as pessoas. E a chave para valorizar as diferenças é perceber que todas as pessoas vêem o mundo não como ele é, mas como elas são.


Em situação interdependente, a sinergia é particularmente poderosa quando se lida com as forças negativas que trabalham contra o crescimento e a mudança.


A ecologia é uma palavra que basicamente define o sinergismo na natureza, tudo está relacionado com todas as coisas. É no relacionamento que os poderes criativos se maximizam, assim como o poder real destes 7 Hábitos está na relação entre eles, e não apenas nos hábitos tomados separadamente. O relacionamento entre as partes também inclui o poder de criar uma cultura sinérgica dentro da família e da organização. Quanto mais genuíno for o envolvimento, quanto mais sincera e voluntária a participação na análise e solução dos problemas, maior a liberação de criatividade individual e seu comprometimento com o que está sendo criado.      

RENOVAÇÃO



HÁBITO 7- AFINE O INSTRUMENTO.


 Representa a capacidade de produção pessoal. Preserva e melhora seu bem mais precioso, você mesmo. Renova as quatro dimensões de sua natureza: física, espiritual, mental e social/emocional.


A dimensão física trata de cuidar eficazmente de nosso corpo físico, comer alimentos adequados, descansar e relaxar o suficiente e praticar exercícios regularmente.


A dimensão espiritual é o seu centro, seu íntimo, seu comprometimento com o sistema de valores. Trata-se de uma área muito pessoal da vida, de importância suprema. Ela se nutre das fontes que o inspiram e o elevam, vinculando-os às verdades eternas de toda a humanidade. Cada pessoa faz isso de forma muito, muito diferente.


Grande parte de nosso desenvolvimento mental e aprimoramento da disciplina vem da educação formal. Mas assim que deixamos a disciplina externa da escola, muitos de nós permitimos que as mentes se atrofiem. Não lemos mais coisas sérias, não exploramos novos temas em profundidades, fora de nosso campo de ação, não pensamos analiticamente, não escrevemos, pelo menos não criticamente, ou de um modo que teste nossa habilidade de expressão em uma linguagem clara, concisa. Em vez disso, passamos o tempo vendo tevê.


A dimensão social e a dimensão emocional de nossas vidas estão vinculadas porque nossa vida emocional é principal, mas não exclusivamente, desenvolvida no relacionamento com os outros, e através dele se manifesta. Renovar a dimensão social/emocional não exige tempo, pelo menos não no sentido que a renovação das outras dimensões exige. Podemos conseguir isso dentro de nossas interações normais cotidianas com as pessoas. Mas isto requer treinamento, sem dúvida. Teremos de incentivar a nós mesmos, porque muitos de nós ainda não atingimos o nível da Vitória Particular e os requisitos da Vitória Pública.


A maioria das pessoas resulta do espelho social, sendo influenciada pelas opiniões, idéias e paradigmas das pessoas a sua volta. 


O processo de auto-renovação precisa incluir a renovação equilibrada em todas as  quatro dimensões de nossa natureza. Apesar de renovação em cada uma das dimensões ser importante, ela somente se tornará eficaz por completo quando lidarmos com todas as dimensões de um modo sábio e equilibrado. Negligenciar qualquer uma das áreas provoca um impacto negativo nas outras.


A renovação equilibrada é sinérgica ao máximo.

As coisas que você faz para afinar o instrumento em uma dimensão causam um impacto positivo nas outras dimensões,  porque elas estão estreitamente interligadas. Conforme você melhora uma dimensão, aumenta sua habilidade também nas outras.


Quanto mais proativo você for (Hábito 1), mais eficaz será no exercício de sua liderança pessoal (Hábito 2), e no gerenciamento de sua vida (Hábito 3). Quanto mais você procura primeiro compreender (Hábito 5), mais eficaz será na busca de soluções sinérgicas para Ganha/Ganha (Hábitos 4 e 6). Quanto mais você se aprimora nos hábitos que levam a interdependência (Hábitos 1, 2 e 3), mais eficaz será em situações interdependentes (Hábitos 4, 5 e 6). E a renovação (Hábito 7) é o processo de revitalizar todos os outros hábitos.

Para identificar qual o modelo de gestão da sua empresa, avalie: 


» Quem são os líderes da empresa? 
» Estão no lugar certo? 
» Que conhecimentos adquiriram nos últimos anos? 
» Como reagem àqueles que são contra sua gestão? 
» Gostam de pessoas? 
» São pacientes? 
» São focados em resultados com planejamento? 
» Envolvem todos os membros da equipe? 
» Estão prontos para trabalhar sobre pressão? 
» Estão abertos às críticas e elogios? 
» Buscam ajuda de outros setores ou líderes? 
» Vivem reclamando? 
» Na hora do sucesso, quem foi mais importante? 

          São algumas questões que podem auxiliar a identificar o modelo atual, porém antes de aplicar e avaliar os seus colaboradores responda você cada questão e defina qual o seu tipo de gestão. Seus colaboradores podem estar refletindo sua própria maneira de agir.


MOTIVAÇÃO

O conhecimento é único, mas se pode falar com toda propriedade que ele apresenta três aspectos ou dimensões. Esta trindade em suas aplicações, recebem os nomes de especulativo, operativo e afetivo, determina a capacidade de ação e reação da pessoa frente aos estímulos de todo tipo que lhe chegam. 

Essas três dimensões do conhecimento têm sua correspondente aplicação no impulso que se manifesta em nossa vida psíquica e que muitos denominam simplesmente ‘motivação’. É ele, esse impulso, que move o ser humano a agir para satisfazer suas necessidades de todo o tipo. 

* O especulativo é o que permite à pessoa conhecer os resultados que uma ação provoca (saber que um remédio produzirá certos efeitos no organismo).
* O operativo determina a capacidade de um sujeito para realizar uma ação determinada (saber o que fazer para conseguir e tomar o remédio).
* O afetivo determina a capacidade da pessoa para avaliar os resultados da ação, isto é, para saber como vai ser afetada pelos resultados (saber como se sentirá com o efeito do remédio). 

MOTIVAÇÃO SENTIDA - É o impulso que sentimos e que depende do conhecimento. Este determina os resultados esperados e o atrativo desses resultados para a pessoa.
MOTIVAÇÃO POTENCIAL - Corresponde ao impulso que sentiríamos se o nosso conhecimento fosse perfeito, isto é, se pudéssemos conhecessem antecipadamente todos os resultados que a ação terá.
MOTIVAÇÃO ATUAL - É a força que nos faz escolher uma ação concreta com base no valor de seus resultados - um valor que o conhecimento especulativo capta - embora este valor não seja atraente devido às limitações do conhecimento afetivo. 

Depois de discutidos alguns aspectos sobre motivação, pensamos em algumas alternativas para o profissional desenvolver a autoconfiança e o autodomínio, assim como se manter motivado, apesar dos reveses da vida e das cobranças:
* Tenha consciência da importância da profissão que você escolheu.
* Adquira, aperfeiçoe ou desenvolva suas competências, praticando-as diariamente.
* Tenha fé em sua competência no trabalho, agindo de forma a evidenciá-la e desenvolvê-la.
* Conheça, pesquise continuamente sobre o seu trabalho.
* Fale com firmeza e convicção sobre o assunto.
* Encare com serenidade, mas com profissionalismo também, os questionamentos dos colegas, dos colaboradores, dos parceiros, dos fornecedores e dos clientes, por mais complexos ou ingênuos que possam parecer. Todos nós temos impaciências e desconfortos.
* Tenha e manifeste um espírito compreensivo e seja tolerante com as fraquezas, incertezas e dúvidas dos colegas, dos colaboradores, dos parceiros, dos fornecedores e clientes. Mantenha sempre o domínio emocional para poder manter o domínio da situação. O profissional que se irrita fácil e freqüentemente com os colegas, os colaboradores, os parceiros, os fornecedores e os clientes, perde em conceito. Pode perder os mesmos e o emprego.
* Seja realista com uma dose de otimismo e veja sempre o lado bom, do aprendizado das coisas, situações e pessoas. O otimista acredita. O pessimista reclama. O realista age.
* Organize sua vida particular de modo a evitar conflitos afetivos. Se casado, faça com que o cônjuge compreenda o valor de sua profissão e carreira, colabore para sua disposição mental e energia. Se solteiro, consiga a mesma compreensão das pessoas com quem convive e interage.
* De qualquer forma, tenha uma vida metódica e não pratique excessos que tanto debilitam o físico drenando energia, quanto o mental.



COMUNICAÇÃO

A comunicação é o processo que envolve a troca de informações utilizando-se dos sistemas simbólicos como base para o entendimento das informações a serem passadas. Podemos também  identificar algumas maneiras de se comunicar: duas pessoas podem se comunicar através da fala, escrita, gestos com as mãos, mensagem enviadas através do telefone, Internet e outros meios de telecomunicações que permitem assim a interação entre as pessoas afins de algum tipo de troca informacional.

O homem, na comunicação, utiliza-se de sinais devidamente organizados, emitindo-os a uma outra pessoa. A palavra falada, a palavra escrita, os desenhos, os sinais de trânsito são alguns exemplos de comunicação, em que alguém transmite uma mensagem a outra pessoa.

 

Há, então, um emissor e um receptor da mensagem. A mensagem é emitida a partir de diversos códigos de comunicação (palavras, gestos, desenhos, sinais de trânsito...).

 

Qualquer mensagem precisa de um meio transmissor, o qual chamamos de canal de comunicação e refere-se a um contexto, a uma situação.

 

Para melhor compreensão das funções de linguagem, é necessário que estudemos os elementos da comunicação, são eles:

 

Elementos da comunicação 
Emissor: o que emite, que codifica a mensagem; Aquele que diz algo a alguém;

Receptor: o que recebe, decodifica a mensagem; Aquele com que o emissor se comunica.

Mensagem: o conjunto de informações transmitidas do emissor para o receptor;

Código: a combinação ou o conjunto de sinais utilizados na transmissão e recepção de uma mensagem. A comunicação só se concretizará, se o receptor souber decodificar a mensagem; (Ex. Língua Portuguesa) 

Referente: o assunto ou situação a que a mensagem se refere, também chamado de Contexto;

Canal de Comunicação: meio pelo qual a mensagem é transmitida, ou circula: TV, rádio, jornal, revista, cordas vocais, ar...;

Obs.: as atitudes e reações dos comunicantes são também referentes e exercem influência sobre a comunicação 

  

Na linguagem coloquial, ou seja, na linguagem do dia-a-dia, usamos as palavras conforme as situações que nos são apresentadas. Por exemplo, quando alguém diz a frase "Isso é um castelo de areia", pode estar atribuindo a ela sentido denotativo ou conotativo. Denotativamente, significa "construção feita na areia da praia em forma de castelo"; conotativamente, significa "ocorrência incerta, sem solidez".


A Arte de se Comunicar
Formas de Comunicação 

· 7% com a VOZ 

· 38% com o TOM da voz 

· 53% com olhar, semblante, mãos, gestos, postura... 

Formas de Aprendizado 

· 20% OUVINDO 

· 80% VENDO 

Nós Lembramos 

· 20% do que ouvimos. 

· 50% do que ouvimos e vimos. 

· 80% do que ouvimos, vimos e participamos. 

As CORES, o que comunicam:
Quando usadas corretamente 

· aceleram a comunicação 

· aumentam a motivação 

· aumentam a disposição na leitura 

· melhora e cresce a compreensão 

· VERMELHO - estimula 

· AZUL - acalma 

· AMARELO - atenção 

· VERDE - crescimento 

· CINZA - estabilidade 

Um Bom Visual 

· Força ordem e seqüência. 

· Seleciona idéias chaves. 

· Evita o esquecimento de pontos importantes. 

· Reduz o tempo. 

· Infunde confiança no orador. 

Comunicação Visual Positiva é: 

· Visibilidade. 

· Clareza. 

· Simplicidade 
· Exemplo de um processo de  comunicação: "Como falar muito e não e não dizer nada..."

· MANUAL DE TECNOMISTIFICAÇÃO

· Este é o "Guia de discurso para tecnocratas principiantes" . Sua versão original teria sido publicada numa revista polonesa. O jornalista Walter Fontoura, teve acesso a uma tradução de autor desconhecido que vai publicada adiante, com algumas adaptações. É uma versão melhorada de uma compilação surgida pela primeira vez há mais de 20 anos, na revista "Time". O leitor pode combinar qualquer expressão listada na primeira coluna com as outras, das demais na ordem 1, 2, 3 ,4. As variações possíveis são cerca de dez mil. Segundo os autores, permite ao empulhador (enganador) que fale ininterruptamente por mais de 40 horas, sem dizer coisa alguma.

	1
	2
	3
	4

	Caros colegas, 
	A execução desse projeto
	Nos obriga à análise
	Das nossas opções de desenvolvimento no futuro

	Por outro lado, 
	A complexidade dos estudos efetuados
	Cumpre um papel essencial na formulação
	Das nossas metas financeiras e administrativas

	Assim mesmo,
	A expansão de nossa atividade
	Exige precisão e a definição
	Dos conceitos de participação geral

	Não podemos esquecer que
	A atual estrutura da organização
	Auxilia a preparação e a estruturação
	Da atitudes e das atribuições da diretoria

	Do mesmo modo,
	O novo modelo estrutural aqui preconizado
	Contribui para a correta determinação
	Das novas proposições

	A prática mostra que,
	O desenvolvimento de formas distintas de atuação
	Assume importantes posições na definição
	 Das opções básicas para o sucesso do programa

	Nunca é demais insistir, uma vez que,
	A constante divulgação das informações
	Facilita a definição
	Do nosso sistema de formação dos quadros

	A experiência mostra que,
	A consolidação das estruturas
	Prejudica a percepção da importância
	Das condições apropriadas para os negócios

	É fundamental ressaltar que,
	A análise dos diversos resultados
	Oferece uma boa oportunidade de verificação
	Dos índices pretendidos

	O incentivo ao avanço tecnológico, assim como,
	O início do programa de formação de atitudes
	Acarreta um processo de reformulação
	Das formas de ação




ÉTICA APLICADA A RELAÇÃO DE TRABALHO

O mundo em que vivemos é um mundo marcado pelo relativismo, onde o certo e o errado nunca foram tão banalizados. Para a maioria das pessoas, os padrões morais e valores sociais ficam a critério de cada um. Por isso, vivemos num mundo altamente individualista que prevalece nas relações sociais, educacionais, econômicas, na religião e no trabalho.

Segundo o Dicionário Aurélio, “ética é o estudo dos juízos de apreciação que se refere à conduta humana susceptível de qualificação do ponto de vista do bem e do mal”. Etimologicamente, ética vem do grego ETHOS, e tem seu correlato no latim MORALE com o mesmo significado; conduta relativa aos costumes. Podemos concluir que, etimologicamente, ética e moral são palavras sinônimas.

CONCEITOS

Ética é princípio, moral são aspectos de condutas específicas.

Ética é permanente, moral é temporal.

Ética é universal, moral é cultural.

Ética é regra, moral é conduta de regra.

Ética é teoria, moral é a prática.

Ética é o conjunto de valores ou padrões pelos quais uma pessoa entende o que é certo ou errado e toma decisões.

A ética pode ser entendida como “um conjunto de regras e condutas.
ALTERNATIVAS ÉTICAS

Os estudiosos desse assunto geralmente agrupam as alternativas éticas de acordo com o seu princípio orientador fundamental. As principais são: humanística, natural e religiosa.

Éticas humanísticas: hedonismo, utilitarismo, existencialismo.

• Hedonismo – ensina que o certo é aquilo que é agradável (individualismo).

• Utilitarismo – tem como princípio orientar o que for útil para o maior número de pessoas (nazismo).

• Existencialismo – defende que o certo e o errado são relativos a cada indivíduo e que não existem valores morais e espirituais absolutos.

Ética naturalística: esse nome é geralmente dado ao sistema ético que toma como base o processo e as leis da natureza. O certo é o natural – a natureza dá o padrão a ser seguido.

Ética religiosa: é o sistema de valores que procura na divindade (Deus ou deuses) o motivo maior de suas ações e decisões.

ÉTICA NO TRABALHO
A adoção de princípios éticos e comportamentais reflete o tipo da organização da qual fazemos parte e o tipo de pessoa que somos.

Sendo a ética inerente à vida humana, sua importância é bastante evidenciada na vida profissional, porque cada um tem responsabilidades individuais e sociais, envolvendo pessoas que dela se beneficiam.

A ética é ainda indispensável ao profissional porque, na ação humana, o “fazer” e o “agir” estão interligados. O “fazer” diz respeito à competência, à eficiência que todo profissional deve possuir para exercer bem a sua profissão. O “agir” refere-se à conduta do profissional, ao conjunto de atitudes que deve assumir no desempenho de sua profissão.

É fundamental ter sempre em mente que há uma série de atitudes que não estão descritas nos códigos de todas as profissões, mas que são comuns a todas as atividades que uma pessoa pode exercer (Código de Ética).

Para que se seja ético no trabalho é preciso, antes de tudo, ser honesto em qualquer situação. Outras qualidades são consideradas importantes para o exercício de qualquer profissão, tais como: competência, sigilo, prudência, coragem, compreensão, perseverança, humildade, responsabilidade, otimismo, solidariedade, comprometimento, respeito, transparência, excelência etc.

VIRTUDES PROFISSIONAIS

São obrigatórios os deveres de um profissional e devem ser levadas em conta as qualidades pessoais que também concorrem para o enriquecimento de sua atuação profissional, algumas delas facilitando o exercício da profissão.

Muitas destas qualidades poderão ser adquiridas com esforço e boa vontade, aumentando neste caso o mérito do profissional que, no decorrer de sua atividade, consegue incorporá-las à sua personalidade, procurando vivenciálas ao lado dos deveres profissionais. Virtudes tais como responsabilidade, lealdade e iniciativa são fundamentais para a formação dos recursos humanos.

• Senso de responsabilidade é o elemento fundamental da empregabilidade. Sem responsabilidade a pessoa não pode demonstrar lealdade, nem espírito de iniciativa.

• A lealdade é o segundo dos três principais elementos que compõem a empregabilidade. Um funcionário leal se alegra quando a organização ou seu departamento é bem sucedido, defende a organização, tem orgulho de fazer parte dela, fala positivamente sobre ela e a defende de críticas.

• Ter a iniciativa de fazer algo no interesse da organização significa, ao mesmo tempo, demonstrar lealdade pela organização. Ter iniciativa não quer dizer apenas iniciar um projeto no interesse da organização ou da equipe, mas também assumir responsabilidade por sua complementação e implementação.

Existem outras qualidades que são importantes no exercício de uma profissão.

São elas:

• Honestidade – está relacionada à confiança que nos é depositada, com a responsabilidade perante o bem de terceiros e a manutenção de seus direitos. A honestidade é a primeira virtude no campo profissional. É um princípio que não admite relatividade, tolerância ou interpretações circunstanciais.

• Sigilo – o respeito aos segredos das pessoas, dos negócios e das empresas deve ser desenvolvido na formação de futuros profissionais, pois se trata de algo muito importante. Uma informação sigilosa é algo que nos é confiado e cuja preservação de silêncio é obrigatória.

• Competência – é o exercício do conhecimento de forma adequada e persistente a um trabalho ou profissão. 

• Prudência – faz com que o profissional analise situações complexas e difíceis com mais facilidade e de forma mais profunda e minuciosa; contribui para a maior segurança, principalmente das decisões a serem tomadas. A prudência é indispensável nos casos de decisões sérias e graves, pois evita os julgamentos apressados e as lutas ou discussões

inúteis.

• Coragem – todo profissional precisa ter coragem, pois ela nos ajuda a reagir às críticas injustas, e a nos defender dignamente quando estamos cônscios de nosso dever. Temos que ter coragem para tomar decisões, indispensáveis e importantes para a eficiência do trabalho, sem levar em conta possíveis atitudes ou atos de desagrado dos chefes ou colegas.

• Perseverança – qualidade difícil de ser encontrada, mas necessária, pois todo trabalho está sujeito a incompreensões, insucessos e fracassos que precisam ser superados, prosseguindo o profissional em seu trabalho, sem se entregar a decepções ou mágoas. É louvável a perseverança dos profissionais que precisam enfrentar os problemas do subdesenvolvimento.

• Compreensão – qualidade que ajuda muito um profissional, porque é bem aceito pelos que dele dependem em termos de trabalho, facilitando a aproximação e o diálogo, tão importante no relacionamento profissional.

• Humildade – o profissional precisa ter humildade suficiente para admitir que não é o dono da verdade, e que o bom senso e a inteligência são propriedade de um grande número de pessoas.

• Imparcialidade – é uma qualidade tão importante que assume as características do dever, pois se destina a se contrapor aos preconceitos, a reagir contra os mitos (em nossa época dinheiro, técnica...), a defender os verdadeiros valores sociais e éticos, assumindo principalmente uma posição justa nas situações que terá que enfrentar. Para ser justo é preciso ser imparcial; logo, a justiça depende muita da imparcialidade.

• Otimismo – o profissional precisa e deve ser otimista para acreditar na capacidade de realização da pessoa humana e no poder do desenvolvimento, enfrentando o futuro com energia e bom humor.

A valorização das relações de trabalho em detrimento dos números de produção tem causado mudanças nas regras de comportamento profissional das empresas. Desde que a ética e a transparência passaram a ser qualificações importantes para as companhias com ações cotadas na Bolsa de Valores, problemas difíceis de mensurar como assédio moral e má conduta ética têm se destacado na agenda de empresários e instâncias jurídicas. Na Nova Economia, estágio do capitalismo pós-revolução tecnológica em que vivemos atualmente, as corporações se preocupam tanto ou mais com a imagem do que com a própria produção. De acordo com Margareth Colunma, Consultora de Gestão de Pessoas, Estratégia, Comunicação e Ética, em palestra para empresários associados à Câmara de Comércio França-Brasil, realizada no último dia 30, as empresas despertaram para a ética ao perceberem a sua importância na construção da imagem corporativa.

“A Nova Economia valoriza a rede de relacionamento em detrimento do mercado e obriga os profissionais a deixarem de lado a relação de competitividade comum à fase anterior. Nesse novo contexto, o intangível mal gerenciado gera graves perdas econômicas”, explica Margareth. A preocupação com a ética é evidenciada pela formulação, já comum nas companhias, de códigos de ética e de gerências especializadas no tema, que abrange problemas de difícil mensuração e julgamento em função do seu caráter não material.

Ronaldo dos Santos Silva, advogado e sócio do escritório Santos Silva Advocacia e Consultoria Empresarial, em sua palestra, enfatizou essa dificuldade. Ao falar de assédio moral – conduta que causa constrangimento na relação de trabalho -, Silva não qualificou como problemática a inexistência de uma legislação específica para esse tipo de abuso. Para ele, a falta de definições amplia a possibilidade de se considerar abusiva a atitude julgada, além de permitir punições diversas. Silva afirmou que nem mesmo a vítima de assédio moral consegue avaliar quanto vale o prejuízo ocasionado, cabendo somente ao juiz essa decisão. Mesmo assim, a pena pode variar de acordo com o julgador.

Estudo de Caso – Ética
Calar... ou entregar ?

Os chefes de Alberto são ótimos. Mas estão lesando a empresa
Alberto é um jovem de 27 anos que trabalha a quatro numa das filiais de uma empresa prestadora de serviços na área de tecnologia. Nos últimos tempos, Alberto não tem conseguido dormir. O escritório onde fica é administrado por três gerentes com poderes praticamente iguais. Ele descobriu que todos os gerentes recebem comissões de fornecedores por indicações nos serviços terceirizados. Apesar de ter como provar isso, Alberto seria incapaz de levar os fatos aos conhecimentos da matriz por não ter nenhum contato mais próximo com a diretoria. Mas eis que surge a oportunidade de que Alberto precisava:  um dos sócios diretores está passando uns dias na filial. Eles tem conversado bastante. Até já almoçaram juntos. Alberto ainda não criou coragem para abrir o jogo por medo de perder o emprego. Ele está no último ano da faculdade de administração, casou seis meses atrás e acaba de saber que a mulher está grávida. Além do mais, os gerentes estão na casa há mais de 10 anos e, pelo jeito, são credores de toda a confiança da empresa. Suas dúvidas não param por aí. Pensar que o futuro da empresa corre o risco de ser comprometido por conta dos benefícios “extras” dos gerentes o revolta. Os custos atuais estão 10% acima dos da concorrência e, se continuar assim, ela vai perder o mercado. Ao mesmo tempo, Alberto se sente torturado em denunciar as pessoas que sempre o trataram de forma impecável: foram eles que lhe deram o emprego quando nem faculdade tinha, que o treinaram e que o promoveram duas vezes. 

Alberto não sabe a quem deve lealdade:  à empresa ou aos chefes? Que decisão tomar? 

[image: image35.png]Faculdade
Albert Einstei




ESTUDO DE CASO:  Isto é um assédio!
Existe um outro tipo de assédio - além do sexual - nunca punido nas empresas - Por Max Gehringer*
A Fernandinha era dessas pessoas especiais, que inspiram poemas e recebem bombons. A marmanjada ficava inventando motivos para se aproximar, para conversar, cascavilhar, compartir uns minutinhos. Ela era tão simpática que chegava a incomodar os que viviam de mau humor. Mas a Fernandinha não reclamava da vida, gostava do trabalho, e ainda carregava pra todo lado aquele sorriso de comercial de pasta de dente. 

Entra em cena o Chuchão. Foi ele quem apagou o sorriso do rosto da Fernandinha. O Chuchão não se chamava Chuchão, chamava-se Erdemélcio. Ninguém no escritório sabia a origem do apelido, mas todo mundo concordava que qualquer nome era melhor que Erdemélcio. O Chuchão sempre dera a impressão de ser mais inofensivo que lagartixa ao sol, até o dia em que cometeu um delito vergonhoso: assediou a Fernandinha. 

Os antecedentes eram estes: a Fernandinha falava três idiomas, e o Chuchão tinha dificuldade até com o português. Ela tinha um mestrado, e ele havia anos tinha "dado um tempo" nos estudos - desde quando tomou pau no terceiro vestibular. A Fernandinha nunca tinha tensão pré-nada, e o Chuchão parecia já ter nascido com enxaqueca. Mas, por uma dessas circunstâncias inexplicáveis, quis o destino que o Chuchão fosse o chefe da Fernandinha. 

O assédio ocorreu naquele instante em que o lusco-fusco anunciava o fim do expediente. A Fernandinha estava de saída, e o Chuchão pediu-lhe um café. A Fernandinha, cuja descrição de função não previa servir café, foi lá na cozinha e trouxe uma xícara. O Chuchão resmungou que o café estava frio, e a Fernandinha foi esquentar. Aí o Chuchão reclamou que estava muito doce, e a Fernandinha se isentou dizendo que o café já havia sido adoçado por dona Epitácia, a copeira, que tinha ido embora. O Chuchão deu um tapa na mesa e perguntou para que a Fernandinha tinha estudado tanto se não sabia nem fazer café. A Fernandinha até pensou em chorar de raiva, mas encontrou uma alternativa melhor: despejou o café em cima da papelada que estava sobre a mesa do Chuchão e foi para casa. 

Eu soube dessa história no dia seguinte, quando o escritório inteiro se surpreendeu com a seriedade da Fernandinha e a história do café começou a circular pelos corredores. E o Chuchão ali, encastelado em sua sala, fazendo de conta que não era com ele. Foi a primeira vez em que percebi a existência e a seriedade desse crime pouco percebido e nunca punido nas empresas: o assédio intelectual. 

E fui descobrindo que havia outros casos, tão graves quanto. Uma psicóloga com curso de pós-graduação tinha como tarefa recortar anúncios de empregos publicados em jornais e organizá-los em uma pasta, por área e por cargo. Depois disso, a pasta ia diretamente para uma gaveta de arquivo. Um garoto de marketing, admitido com uma recomendação da faculdade por ser o mais brilhante de sua turma, preparava gráficos comparando diariamente os preços dos produtos da empresa com os da concorrência. Tarefa inútil que um dia alguém havia solicitado, só que ninguém mais se recordava quem ou por quê, mas o gerente achava bom continuar fazendo, porque de repente alguém poderia lembrar e cobrar. 

Um pós-graduado em matemática passava o dia montando planilhas quilométricas de dados financeiros, cujo destino ignorava. Quando resolveu perguntar, seu supervisor o preveniu de que "o inferno está cheio de curiosos". E uma jovem pós-graduada tinha de interromper suas tarefas de rotina para pesquisar preços de perfume, porque a mulher do chefe estava muito ocupada no cabeleireiro para fazer isso. Com a recomendação de nunca, em hipótese alguma, fazer uso dos neurônios. "Só pergunta e anota, não decide", explicitara o chefe. 

Essa turma de assediados tinha, em média, uma formação acadêmica muito superior à das pessoas que eram seus superiores imediatos. E o dobro do entusiasmo. Ninguém sabia exatamente o que eles poderiam produzir, porque nada de importante lhes era confiado. Todos tinham sido atraídos com promessas de poder "fazer a diferença" na empresa. Mas, uma vez confinados às suas mesinhas e baias, recebiam quando muito uma convocação ocasional para participar de alguma reunião sem importância, com a recomendação de que ficassem calados. 

Há casos em que os assediados resolvem reagir, e aí a coisa piora: são rotulados de apressadinhos, reacionários, passam a ser observados com desconfiança e isolados. Oportunidades de promoção, transferências para outras áreas, nem pensar. 

Quando a humilhação atinge o limite, os assediados vão embora. E quase sempre seus superiores fazem cara de surpresa, mas reagem com certo alívio. Tudo o que fica é aquele acobertamento natural, meio corporativista. E as vítimas, ao partir, acabam recebendo a maior parcela da culpa: "Ingrata. Depois de tudo o que a empresa fez por ela..." 

Outro dia, encontrei por acaso o Chuchão. Não havia mudado quase nada após tantos anos. A mesma camisa com o colarinho assimétrico, o mesmo corte de cabelo estilo hippie dos anos 70 - caspa incluída. Na conversa, lembramo-nos do episódio da Fernandinha. Que hoje em dia já não desperta paixões efervescentes, mas constantes convites de headhunters para entrevistas. O Chuchão, que ainda ocupa o mesmo cargo que tinha quando trabalhávamos juntos, ergueu a sobrancelha e ponderou, filosófico: "É... você já imaginou aonde essa mulher teria chegado se, além de tudo, ainda soubesse fazer café?"
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DESENVOLVIMENTO DE EQUIPES
O Modelo da Colméia para o desenvolvimento da equipe

Chiku Malunga.

Este artigo introduz o ‘Modelo da Colméia’ para o desenvolvimento da equipe. Ele compara o trabalho das equipes com a maneira como as abelhas se comportam numa colméia. Ele pode ajudar a aumentar a conscientização e a compreensão dentro das organizações sobre a importância da utilização de equipes e sobre o que é necessário para o sucesso destas e, também, oferecer idéias para se observar o desempenho de equipes existentes.

O que queremos dizer com equipes? Estas, geralmente, são grupos de quatro a doze pessoas, que se encontram no decorrer do tempo e resolvem seus problemas em conjunto. As equipes podem ajudar a:

· lidar com situações complicadas, por causa das experiências variadas de seus membros 

· trazer respostas rápidas 

· manter a alta motivação através da valorização de cada membro individual 

· assegurar decisões de alta qualidade.

O Modelo da Colméia

As abelhas vivem em uma clara organização social. Cada colméia possui três tipos de abelhas, cada qual com um trabalho distinto. A rainha é responsável por pôr ovos, os zangões machos, por fertilizá-los, e as obreiras, por procurar alimento e cuidar da colméia. Cada tipo de abelha está adaptada ao seu trabalho. As obreiras mudam de tarefas, à medida que envelhecem. Elas começam alimentando as larvas; depois, passam a ventilar e refrescar a colméia, abanando-a com suas asas; depois, elas limpam a colméia e, finalmente, elas partem em expedições à procura de alimento. Todas estas tarefas variadas são realizadas por abelhas de diferentes idades simultaneamente.

A outra responsabilidade principal da abelha obreira é atacar e, se necessário, ferroar os intrusos. Quando a obreira usa seu ferrão, suas vísceras são, geralmente, arrancadas, e ela morre logo em seguida. Sua defesa é, portanto, um ato suicida, no qual ela sacrifica sua vida pelas outras abelhas.

O que mantém as abelhas juntas na colméia são os laços sociais. As obreiras lambem as larvas e a rainha, quando não estão ocupadas trabalhando e coletam alimento para todos na colméia. As abelhas obreiras que estão do lado de fora, à procura de alimento, passam mensagens para dizer às outras abelhas onde encontrá-lo, através de ‘danças’. Quando elas voltam da fonte de alimento para a colméia, podem ser realizadas dois tipos de danças. Se o alimento está a menos de 100 metros de distância, a abelha realiza uma dança em que ela se move em círculos pequenos, dizendo às outras abelhas que o alimento se encontra nas proximidades, mas não exatamente onde encontrá-lo. Se o alimento estiver a mais de 100 metros de distância, é realizada uma outra dança, a qual diz às outras abelhas exatamente onde está o alimento.

Depois de compartilhar este modelo (o qual é ideal para ser utilizado em encontros de treinamento), deixe que as pessoas considerem sua própria situação e discutam-na, primeiramente, em pequenos grupos (veja o quadro). Depois, incentive as pessoas a compartilharem o que aprenderam juntas.

O que as equipes podem aprender?

· Organização - A colméia possui uma estrutura clara e compreendida por todos os seus membros. As abelhas vivem juntas durante um longo período de tempo, próximas uma das outras e trabalhando bem em conjunto.

Podem levar vários anos para que as equipes trabalhem bem em conjunto. Elas precisam de objetivos claros, precisam trabalhar de maneira intimamente ligada para compartilhar e discutir idéias e soluções com a contribuição de todos os membros.

Participação dos membros - Na colméia, há três tipos de abelhas, cada qual com funções diferentes. Cada tipo está adaptado para seu trabalho em particular. Os diferentes indivíduos são aceitos e apreciados. Cada grupo na colméia possui habilidades e experiências, tendo, portanto, algo para oferecer à equipe.

As equipes são constituídas por indivíduos, e são seus valores, habilidades e experiências diferentes que ajudam a equipe a trabalhar bem. Para serem eficazes, as equipes precisam de uma variedade de pessoas capazes de trabalharem juntas.

As expectativas são muito claras na colméia. Espera-se que os zangões fertilizem a rainha, que a rainha ponha ovos e que as obreiras sustentem a colméia.

As equipes não progredirão, se as expectativas não forem claras. Os membros devem compreender de maneira clara os seus papéis e o que se espera deles, para diminuir o risco de conflito e mal-entendimento.

Divisão do trabalho - Há uma clara divisão de trabalho na colméia, mas nenhuma abelha é forçada a trabalhar – elas o fazem, porque querem. As obreiras asseguram-se de que a colméia possua todos os recursos práticos de que necessita para ter um bom desempenho. Elas mudam de funções, à medida que envelhecem. Esta divisão de trabalho entre cada tipo é determinada pelo sexo, criação e idade.

As equipes devem oferecer a oportunidade para o crescimento e desenvolvimento individuais e permitir que as pessoas assumam gradualmente um trabalho mais difícil e desafiador. A flexibilidade nas equipes é uma grande qualidade, e as atividades variadas tornam a vida mais emocionante. As equipes que oferecem pouca variedade podem perder sua atração em seguida.

As abelhas possuem um trabalho claro e significativo – produzir ovos, cuidar das larvas e manter a colméia em ordem. Da mesma forma, as equipes precisam de um bom equilíbrio entre possuir objetivos claros e manter ou desenvolver seus membros.

Os membros da equipe devem-se beneficiar por pertencerem aos grupos. Os membros devem ganhar mais com o fato de participarem de um grupo do que oferecem a este. O desenvolvimento da equipe é vital.

Apoio entre os membros da equipe - Na colméia, há um alto grau de apoio entre os membros da equipe. As obreiras alimentam as larvas – os membros fracos. Elas também atacam e, se necessário, ferroam os intrusos, sacrificando as suas vidas neste processo. Elas estão dispostas a darem suas próprias vidas pelo bem-estar da colméia.

Os membros da equipe precisam de se apoiarem uns aos outros. Os novos membros podem precisar de muito apoio. Para pertencer a uma equipe, podem ser necessários sacrifícios por parte dos membros. A participação como membro pode exigir que as pessoas necessárias para a equipe como um todo mudem seus valores e comportamento individuais.

Cada membro da equipe deve assumir esta responsabilidade para proteger a equipe das forças externas, que podem destruí-la. Os membros da equipe devem-se comprometer com o propósito da equipe e uns com os outros. Este compromisso é a força que une os membros.

Comunicação e diversão - Quando elas voltam de suas expedições de procura de alimento com sucesso, as obreiras realizam uma dança. As equipes não terão sucesso sem uma comunicação eficaz. A comunicação aberta aumenta a confiança. As equipes precisam de acesso às informações, para que os membros se possam organizar. Os membros da equipe precisam de se escutarem uns aos outros.

Para terem sucesso, as equipes devem ser divertidas. A dança é um sinal de comemoração, felicidade e diversão. Os membros sentem-se muito satisfeitos por participarem de uma equipe e podem expressar abertamente sua emoção, entusiasmo e alegria, ao mesmo tempo em que realizam seus papéis e tarefas.

Cada vez que as obreiras voltam de suas expedições à procura de alimento, elas convocam um ‘encontro’ para informarem sobre o sucesso de sua jornada. Os encontros freqüentes e regulares possuem um papel crucial no sucesso das equipes. As equipes devem encontrar-se fisicamente e atualizar-se sobre o progresso em relação às tarefas. Após os ‘encontros’, as abelhas saem juntas para encontrar alimento. As equipes eficazes realizam o trabalho!

Conclusão

Assim como qualquer outro modelo, este apresenta suas limitações. Por exemplo, o número de abelhas em uma colméia é muito mais do que doze. Além disso, as abelhas nascem dentro da colméia – elas não decidem entrar para ‘a equipe’. No entanto, podemos aprender muito através das abelhas, e este modelo pode ser muito útil. 
Chiku Malunga trabalha como consultor em desenvolvimento rural e desenvolvimento organizacional de ONGs para CABUNGO, PO Box 1535, Blantyre, Malavi. Tel/fax: +265 636 295 E-mail: cabungo@malawi.net
DICAS PARA ESTIMULAR O TRABALHO EM EQUIPE

Dalmir Sant Anna

Na era do conhecimento, o trabalho em equipe é uma necessidade indiferente do tamanho da organização, da localização, estado ou do número de colaboradores. É uma ação valorizada por permitir interatividade, estimular a cooperação, o crescimento coletivo e a união na ascensão de metas e objetivos. O desafio do líder no período contemporâneo é solidificar e inspirar o fortalecimento do comprometimento dos integrantes da equipe para a contínua melhoria do desempenho coletivo.

No âmbito corporativo, a importância do trabalho em equipe é fortalecida pelo resultado conquistado através da qualificação de técnicas de gestão, transferência de conhecimentos e no processo de implantação de novas tecnologias. Observe as dicas apresentadas abaixo e perceba mudanças significativas no rendimento da sua equipe.

Contribuir positivamente - Sempre que possível, ajude um colega que está precisando.

Pode parecer simples, mas é sensacional contar com uma mão amiga quando estamos precisando concluir uma tarefa. Quando um profissional expande seu círculo de amizade está incluindo novas pessoas de valor, ensinando, incentivando, motivando e desafiando a progredir em direção aos seus objetivos. Os relacionamentos prosperam quando um colaborador obtém o que precisa do outro e o êxito no trabalho em equipe ocorre quando um lado ganha e o outro também.

Quando um setor de uma empresa trabalha em cooperação com outro setor da organização, ambos conseguem ganhar uma sinergia positiva de relacionamento, fazendo com que a empresa ganhe maior produtividade e expansão dos seus negócios. 
Trabalhar em equipe requer coragem, aliança fidedigna, desenvolvimento de habilidade, cooperação e determinação, sendo importante respeitar os níveis de conhecimento de um ofício ou atividade específica. Sua ajuda pode ser através de palavras positivas ou atitudes de reconhecimento, oferecendo uma maior valorização em cultivar uma ambiente favorável que inspire os integrantes da equipe no sucesso da organização.

Partilhar problemas Permita que um problema seja resolvido em conjunto e através de um diálogo aberto. Ficar pelos corredores comentando assuntos que não foram tratados durante uma reunião é improdutivo e desconfortável. As pessoas não podem ler a sua mente e a oportunidade de partilhar problemas internos, permite demonstrar a intenção da equipe em melhorar um desempenho específico e reflete o desejo de aprendizagem e eficácia nos resultados. Há sempre um grande número de pessoas que gastam boa parte do seu precioso tempo tentando descobrir em quem por a culpa quando algo ocorrer incorretamente.

Entender que estamos vivendo um momento de grande rapidez permite fortalecer a relevância de identificar pessoas que consertem o problema, não pessoas que procurem os culpados. Mesmo que você em uma reunião de trabalho, saiba quem é o culpado, em vez de discutir sobre a culpa, discuta soluções para o problema. Observe que ao partilhar problemas, haverá diferentes abordagens, sendo necessário expandir a idéia de que a cooperação não terá êxito, se os colaboradores optarem por relações profissionais que demonstrem descaso em reduzir os conflitos. Seja transparente nos comentários, demonstrando na prática sua forma de gestão, demonstrando que solucionadores de problemas são sempre bem-vindos e que a humildade é uma virtude dos grandes líderes e dos profissionais empreendedores.

Pensamento oposto Todo ser humano tem comportamentos, atitudes, hábitos, gestos e pensamentos diferentes aos seus. Neste sentido é preciso ser compreensível, identificando a existência de turbulências ambientais e que seus companheiros de trabalho, nem sempre, podem executar uma tarefa como você gostaria. O fenômeno da socialização dos colaboradores, em uma área de trabalho, permite ratificar que os pensamentos são opostos e os interesses individuais podem estar direcionados para vários rumos. Se as opiniões são divergentes, busque apresentar sugestões mantendo controle emocional, procurando obter e compreender, através de perguntas maiores informações sobre a opinião apresentada.

Saiba ouvir Respeitar a opinião dos seus companheiros de trabalho é uma tarefa que irá possibilitar reconhecimento, confiança e valorização, permitindo estabelecer uma relação de respeito profissional. Idéias sensacionais podem surgir quando se permite ouvir novas idéias e conseqüentemente, perceber que estas contribuições podem melhorar e aperfeiçoar a idéia inicial. Quantas vezes você já esteve ao lado de uma pessoa que somente falava e você não foi capaz de expressar sua opinião? Todo profissional precisa continuamente realizar o exercício de ouvir. Observe que escrevo exercício de ouvir , pois realmente é um treinamento e uma aprendizagem constante.

Inúmeras vezes, idéias fantásticas podem surgir de momentos inesperados, desde que você saiba ouvir, ouvir mais e ouvir melhor. Um gestor benevolente sabe ouvir cada contribuição da equipe, sem superestimar o potencial intelectual humano.

Não há possibilidade de trabalhar em equipe sem que os esforços sejam focados e direcionados para metas que estejam sobre um planejamento. Observe que você passa grande parte do seu dia trabalhando e nada melhor do que realizar suas atividades contando com pessoas que sintam vontade de remar para o lado da vitória. A aplicabilidade destas dicas permite ratificar, aos gestores e aos liderados, a necessidade de uma competência mútua para um clima organizacional que preza pelo trabalho através da cooperação. Todos os grandes problemas geralmente começaram pequenos e cresceram, enquanto eram ignorados. Neste sentido, é imprescindível compreender que para diminuir um problema será necessário analisá-lo, organizando atitudes para resolvê-lo. A união permite conhecer as fraquezas e as virtudes de uma equipe de trabalho vitoriosa.
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