Galeria de Arte

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

GALERIA DE ARTE

Informacao geral

Objectivos: Os participantes

- Reflectem sobre as caracteristicas do trabalho do DRH
dentro do contexto do MINAG

- Reflectem sobre os objectivos politicos do trabalho do
DRH/MINAG e consequentemente do seu trabalho

Duracgao: 1 hora

Técnicas: Exercicio de simulagdo, trabalho em grupo

Nivel de dificuldade: pgdio

Requisitos: 1 Flipchart para cada grupo
- Cola

- Marcadores

- Jornais e revistas

- Tesouras

Preparagao da sala:  Arrumar mesas para o trabalho em grupo, cada grupo precisa
uma mesa grande, melhor duas mesas juntas.
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Galeria de Arte
Capitulo: B/ Sistema da Instituigéo
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

MINAG

Introducgao

A "Galeria de Arte” é o0 Unico exercicio no programa de treinamento do C® onde o
desenho desempenha um papel central.

A tarefa dos participantes € cortar fotografias e graficos dos jornais e fazer uma
colagem com eles. O objectivo é demonstrar as caracteristicas do trabalho do DRH
dentro do contexto do MINAG, considerando os objectivos politicos que influenciam
aos objectivos do MINAG. O que conta ndo sdo as caracteristicas especificas do
trabalho de cada funcionario, mas sim em geral, as que podem ser designadas para o
Departamento de Recursos Humanos inteiro.

Esse exercicio serve como introduc¢ao ao tema “Sistema da Instituicao”.

Procedimento

Passos Tempo |Conteido mais Materiais Dicas
importante requeridos

Introducéao 5' Explique aos participantes | Uma Tudo depende das
que durante o exercicio quantidade | experiéncias dos
sera feita uma colagem. | suficiente de | participantes. Vocé
Isto é para simbolizar as |jornais. como formador tem
caracteristicas do Cartées possivelmente que
trabalho do DRH no preparados | descrever
contexto do trabalho do | com exactamente o que
MINAG, considerando os | palavras- quer dizer quando
objectivos politicos que | chave. utiliza o termo

influenciam aos objectivos
do MINAG.

Para a producao da
colagem na sala de
treinamento, podem-se
usar jornais. Também
pode-se escrever na
colagem.

A tarefa é completada em
grupos pequenos e o
tempo disponivel para
realiza-la é de 30
minutos. Ndo esqueca de
dividir os participantes em
grupos de 3-4 pessoas.

“trabalho do DRH no
contexto do trabalho
do MINAG,
considerando os
objectivos politicos
que influenciam aos
objectivos do MINAG”.
Para isso ser feito
pode-se perguntar ao
grupo, por ex: se o
trabalho individual de
cada funcionario
contribui a um
objectivo geral do
trabalho do MINAG.

Devem ser
apresentadas as
palavras-chave nos
cartdes e esclarecidas
brevemente.
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Galeria de Arte

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS
Passos Tempo |Conteldo mais Materiais Dicas
importante requeridos
Duas ou trés
caracteristicas do
trabalho do DRH
podem ser reunidas
com propdsito de
esclarecimento antes
de o grupo comecgar a
trabalhar.
Accao / 30 Os participantes pegam | Jornais, Nao intervenha se os
Exercicio em 0s jornais e os cartdes tesouras, participantes trocarem
grupos para colar os recortes e pioneses, ideias um grupo com o
comegam a tarefa. cartdes com | outro.
palavras- Se alguns dos
cha\fe e participantes tiverem
cartoes problemas com a
Novos. tarefa, porque pensam
que nao sao
suficientemente
artisticos, explique que
0 objectivo principal é
reunir ideias.
Publicacao 15’ Os grupos apresentam Quadro Intervenha se as
suas colagens e explicam | grande / caracteristicas mais
0s simbolismos Flipchart importantes forem
conectados. para inadequadas, ou
Anote as caracteristicas | apresentar | incorrectas por parte
mais importantes no as colagens | do grupo.
flipchart ou no quadro, se | €M plenario | Nesta fase, o grupo

achar necessario.

pode pedir
esclarecimentos se
algo nao for entendido.
Discussées sobre
pontos gerais devem
comegar depois da
ultima apresentacao.
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Galeria de Arte

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS
Passos Tempo |Conteldo mais Materiais Dicas
importante requeridos
Processamento |5’ Faca perguntas sobre o O processamento é
trabalho dos grupos: muito curto porque o
e Discutiram muito exercicio trabalhou
no grupo para sobre a realidade. Por
chegar ao seu isto continue logo com
resultado? a generalizacao.
e Por que houve
acordos/desacord
0S em como
percebem a
situacao do
trabalho do DRH?
Generalizagdo |5 Leia a lista das (ou repete Tente guiar os

as) caracteristicas mais
importantes e peca ao
grupo mais sugestoes,
comentarios e ideias.

Perguntas para guiar a
discusséo séo:

e Conhecem os
objectivos do
trabalho do
MINAG?

e Acham que os
objectivos politicos
sdo importantes
para o seu
trabalho?

e Quais sdo as
consequéncias
para o trabalho se
os objectivos
gerais ndo sao
conhecidos?

Depois de terminado o
exercicio, todas as
colagens sao exibidas
nas paredes da sala de
treinamento.

participantes no
caminho certo fazendo
perguntas
direccionadas. A
discussao deve
enfocar o tema
trabalho do DRH em
geral, € ndo a situacao
profissional de cada
funcionario.

Se os participantes
discutem sobre
aspectos negativos do
seu trabalho pessoal,
anote os assuntos e
diga que estes
aspectos vao ser
tratados depois (ou
individualmente fora
do curso, se o assunto
nao for para ser
discutido em plenaria).

Deixe claro que isto é
um exercicio
introdutdrio e que
alguns pontos (p. ex.
Conteudo dos Planos
de Governo) vao ser
discutidos nos
seguintes exercicios.
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Galeria de Arte

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Dicas para a preparacgao, situagcoes e problemas tipicos

Durante a preparacao assegure-se de ter uma quantidade suficiente de jornais
disponivel (aproximadamente um por participante). Se os participantes tém problemas
de desenhar colagens porque nunca pensaram nos objectivos do trabalho do MINAG
ou nos objectivos politicos mais gerais, encoraje-os de visualizar exactamente isto (o
desconhecimento) nas suas colagens. De qualquer forma devem desenhar como
percebem a situagao do trabalho do DRH.

Variagcoes

1. Usos e objectivos alternativos

A Galeria de Arte pode ser usada para introduzir varios temas, p. ex. “o que € um bom
empresario” ou “o que € um bom formador”.

2. Minimizando/Maximizando

O tema Sistema da Instituicdo normalmente € novo para os participantes. Por isto
requer varios exercicios, dos quais a “Galeria de Arte” pode ser o primeiro. Se o tempo
do curso nao for suficiente para varios exercicios sobre o tema, o processamento e
especialmente a generalizagdo da “Galeria de Arte” tem que ser mais extensos para
apresentar mais teorias e material do fundo sobre o tema (ver Material do Fundo).
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MINAG

Cabides
Capitulo: B/ Sistema da Instituigéo
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

CABIDES

Informacao geral

Objectivos:

Duracgao:

Técnicas:

Nivel de dificuldade:

Requisitos:

Preparacgao da sala:

Os participantes
Reflectem sobre as caracteristicas de um sistema

1 5 minutos

Apresentacgao, trabalhos com voluntarios

Facil

- 7 cabides
- Cartdes preparados ( ver material de fundo)

Nenhuma
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MINAG

Cabides

Capitulo: B/ Sistema da Instituigéo
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Introducgao

Este exercicio funciona como introducdo ao tema caracteristicas de um sistema.
Visualiza a composi¢cao de um sistema considerando os varios subconjuntos.

Procedimento
Passos Tempo |Conteudo mais Materiais Dicas
importante requeridos
Introducéo 2' Explique que este
exercicio introduz ao
tema “sistemas” e como
funciona.
Accgao 5' Dois voluntarios tentam 7 cabides
construir um mobile com
os cabides
Processamento | 10’ Os voluntarios mostram o | Cartbes com | Tente mostrar  os
mobile dos cabides. sintese do varios efeitos descritos
O formador pergunta aos |Materialde | no material de fundo
participantes : fundo com os cabides (por
« O que simboliza o preparados. |exemplo: factores
m(?bile’? directos = tocar em um
) cabide, factores
e O que acontece se indirectos =

um elemento se
move”?

e etc.

(as perguntas a
guiam as
observacgdes
descritas nos
cartoes)).

movimentos de outros
cabides iniciados pelo
movimento  do 1°
cabide)

Generalizacao

e Discuta com os
participantes
sobre o sistema
do seu trabalho e
como podem
relacionar os
“movimentos” dos
cabides com os
cambios dentro da
sua propria
organizacao
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Cabides

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Dicas para a preparacgao, situagcoes e problemas tipicos

Nenhuma

Variacao

1) Usos e objectivos alternativos
2) Minimizar/Maximizar
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MINAG

Cabides

Capitulo: B/ Sistema da Instituigéo
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Material de fundo

O mobile dos Cabides

Observagoes relativas ao funcionamento de
um sistema

O mobile dos cabides representa um sistema

Todos os elementos - os cabides - tém relacao
com todos os outros elementos

O sistema é composto de varios elementos ou
"subsistemas"

Cada cabide representa um "subsistema" e tem
relagdo com os outros elementos

O sistema na sua totalidade é muito fragil. Nao é facil manter o sistema em
equilibrio

Uma mudanga no movimento de um elemento do sistema causa mudancas nos
movimentos de todos/muitos outros elementos

O movimento de um elemento do sistema provoca efeitos primarios (directos) e
secundarios (indirectos, causados pelo movimento de um outro elemento)

Varios factores externos (p. ex. ventilador, abalo) podem irritar o equilibrio do
sistema e causar o movimento dos elementos

Nao é possivel prever, influir ou controlar exactamente os efeitos (primarios e
secundarios) provocados por uma irritagdo do sistema

Geralmente é dificil controlar a intensidade dos efeitos de uma irritacao

Uma irritacao nao surte efeito imediatamente. Retardamentos sao tipicos no
funcionamento de um sistema

As observacoes acima feitas durante o jogo dos cabides podem ser transferidas para o
funcionamento de uma organizacao, como sistema institucional:

Os cabides individuais representam os "subsistemas" de uma instituicao, por exemplo,
os departamentos ou os individuos trabalhando na organizacao.
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Desenvolvimento de Grupos de Trabalho

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Material de fundo

DESENVOLVIMENTO DE GRUPOS DE TRABALHO

Um grupo de trabalho, qualquer que seja a sua natureza, compde-se de duas variaveis
fundamentais: a “tarefa” a ser cumprida e as “pessoas” envolvidas na execucao dessa
tarefa.

Para que um grupo tenha condi¢gdes de administrar o seu proprio desenvolvimento, é
necessario que ele aprenda a utilizar de forma produtiva, a massa de dados gerada
pelos processos de interacgdo grupal, por exemplo: a forma com os objectivos do
grupo estao sendo alcangados, como as decisbes estdao sendo tomadas, como fluem
as comunicacoes, etc. Esses fendmenos entretanto, assumem caracteristicas
diferenciadas de acordo com o estagio de maturidade do grupo. Existem varios
modelos tedricos, dos que vamos apresentar os de Jones e Tuckmam.

Jones (1973) criou um modelo de desenvolvimento grupal baseado nas seguintes
dimensodes:

a) As funcgdes e tarefas a serem desempenhadas pelo grupo;
b) As relagdes interpessoais decorrentes do funcionamento grupal.

Ultimo desenvolvimento

do grupo
Relacionamento
Interpessoal
A
Interdependéncia T 4 (PERFORM)
Coeséor 3 (NORM)
Confilito ou Crise, 2 (STORM)
Dependéncia
_— —> —>
1 2 3 4 Funcgoées e tarefas do grupo
Orientagdo Organizacdo  Fluxo Solugéo de
Objectivo dos de Problemas

Objectivos Informagées
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Desenvolvimento de Grupos de Trabalho

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Na maioria dos grupos destinados a realizagdo de uma tarefa especifica, podem ser
observados quatro estagios diferenciados, como demonstra o grafico anterior.

No estagio inicial, as relagdes entre os membros do grupo s&o caracterizadas pela
dependéncia do lider (quando ele existe, quando ndo o grupo se concentra na
identificacdo de um) e a sua maior preocupagdo concentra-se na definicdo dos
objectivos e na natureza da tarefa a ser desenvolvida. As questdes mais comuns nesta
fase sao:

a) Quem sou eu;

b) Quem sao vocés;

c¢) Por que estamos aqui;

d) Quais sdo os nossos objectivos;

e) O qué e como fazer para alcanga-los.

O segundo estagio € caracterizado pelo conflito, pela crise nas relagbes
interpessoais, a0 mesmo tempo em que 0 grupo se volta para a sua organizagéo
interna. As dificuldades no relacionamento interpessoal fazem parte do processo de
interacgao do grupo, nesta fase. Podem estar camuflados ou escondidos, mas existem
e transparecem nas relagbes dos membros com a autoridade, nas manifestagdes de
dependéncia, na busca de regulamentos e normas. E através dessas experiéncias,
muitas vezes dolorosas e dificeis, que o0 grupo consegue se organizar para o alcance
dos obijectivos propostos, tornando-se comprometido com eles, estabelecendo regras,
limites e sistemas de recompensa para os participantes. Quanto mais profundas forem
estas experiéncias, maior sera o seu reflexo na estrutura do poder e autoridade do
grupo, determinando os estilos e a dindmica de suas liderancgas.

Na terceira etapa, as relagbes interpessoais sdo marcadas pela coesédo e a
caracteristica basica da tarefa é a existéncia de informacgdes fidedignas e validas,
fluindo nas comunicacdes entre os elementos do grupo. E durante este estagio que as
pessoas comegam a sentir a sensacao de pertencer ao grupo e a percebé-lo como tal.
Ha um evidente sentimento de alivio derivado de resolugéo dos conflitos vividos na
fase anterior. Ha uma real satisfacdo nas pessoas ao perceberem que conseguiram
crescer juntas. Elas comegam entdo a compartilhar ideias, sentimentos, a dar, receber
e solicitar feedbacks, a explorar as accdes relacionadas a tarefa e a partilhar
informacdes necessarias a sua perfeita concretizacdo. Este € um periodo em que as
pessoas se sentem felizes, deixando brotar livremente a sua energia interna, o que
torna o grupo muito mais produtivo que nos estagios anteriores. Existe, entretanto, o
risco das pessoas se perderem na curticdo dos processos grupais € no conforto
assegurado pelo senso de grupo, perdendo momentaneamente, os objectivos de vista.

O quarto estagio ¢é dificil de ser alcangado. Muitos grupos ficam estagnados no
estagio anterior, sem jamais alcancgar este nivel. Ele é caracterizado pela
interdependéncia entre as relagdes interpessoais e os processos de solugao de
problemas adoptados pelo grupo. Interdependéncia significa que os grupos poderao
trabalhar sozinhos ou em pequenos grupos sem perder a dimenséo global do grupo.
As pessoas nesta fase sido altamente orientadas tanto para a tarefa, como para as
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Desenvolvimento de Grupos de Trabalho

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

relagdes interpessoais. As actividades caracterizam-se pela colaboracéo produtiva e
pela competicao funcional.

A tarefa do grupo é bem definida e clara para todos os elementos, existindo um alto
comprometimento com a actividade comum. A maturidade do grupo garante-lhe a
seguranga necessdaria para experimentar novas formas de solu¢cdo de problemas,
proporcionando-lhe, a inovagao e o crescimento produtivo.

Tuckmam (1965) resumiu os resultados de aproximadamente cinquenta pesquisas
sobre as fases de desenvolvimento grupal e formulou um modelo, também de quatro
estagios aos quais ele caracterizou por quatro palavras de impacto, na lingua inglesa:
Form, Storm, Norm, Perform.

O primeiro estagio - Form (forma ou formagéo) - caracteriza-se pela formag¢ao do
grupo e pela dependéncia da orientagéo do lider.

O segundo estagio - Storm (tempestade) - caracteriza-se pelo conflito intragrupal.

O terceiro estagio - Norm (norma) - caracteriza-se pelo desenvolvimento da coeséo
grupal.

O quarto estagio - Perform (performance ou desempenho) - caracteriza-se pelo
desempenho eficaz do papel a que o grupo de propds.

Tuckman afirma que nos dois primeiros estagios a produtividade do grupo € minima,
porque sofre influéncias dos complexos processos interpessoais vividos por seus
membros.

No terceiro estagio ja se pode obter um nivel moderado de resultados, mas somente
na ultima fase o grupo tem condi¢des de apresentar um desempenho ideal.

Assim como os individuos, o pleno desenvolvimento dos grupos depende da sua
duracao, experiéncia, maturidade, recursos e ambiente favoravel. Alguns grupos
nunca alcangam um desenvolvimento completo.

Além disso, a descricdo desses estagios € apenas didactica. Na pratica eles
acontecem de maneira dindmica, as vezes ndo sao muitos claros, outras vezes se
sobrepdem. A compreenséo de seu processo de desenvolvimento, ajuda entretanto, a
minimizar as tensdes e a ansiedade comuns nos primeiros estagios, permitindo a
criacdo de termos de espera, enquanto o grupo caminha na sua trajectéria de um
conjunto de individuos, para uma equipe de trabalho integrada e eficaz.
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Desenvolvimento de Grupos de Trabalho

MINAG Capitulo: B/ Sistema da Instituicao
Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Equipes bem sucedidas’

Tem um objectivo bem estabelecido- Quanto mais uma questao estiver clara para
os integrantes da equipe, menor a possibilidade de que “venham a se perder no
caminho”.

Compodem-se de integrantes apropriados - As pessoas que integram a equipa tem
as qualificagdes necessarias para realizar tarefas.

Tem tempo para trabalhar nos problemas - Inclusive a geréncia.

Recebem apoio de gerentes interessados - A geréncia estabelece um nivel alto de
expectativas para a equipe. Passa-lhe confianga, da-lhe atencdo, orientacdo e
reconhece o trabalho que esta sendo realizado. E exige exceléncia.

Tem um nivel excelente de comunicacao - Tanto entre si, como com a geréncia e
com outros integrantes da empresa.

Tem um bom nivel de informacao - A equipa dispde de informacao suficiente para
lidar com os problemas ou possui a capacidade e 0s recursos necessarios para reunir
as informacgdes que necessita.

Sequem o ciclo de melhoria - A equipa usa as ferramentas da Qualidade na
sequéncia certa para lidar com os problemas.

Equipes mal sucedidas

¢ Nao tem objectivo estabelecido.

o Nao possuem os integrantes certos.

¢ Procuram “Solugdes Rapidas”.

¢ Sentem-se pressionadas para resolver outras questées em primeiro lugar.
¢ Sentem-se pouco comprometidos com a empresa.

e Trabalham isoladamente.

¢ Recebem pouca informacéo.

¢ Pulam etapas do ciclo da qualidade. Os resultados nao sao atingidos.

' Fonte: CARR, D.K. & LITTMAN, I.D. - EXCELENCIA NOS SERVICOS PUBLICOS -
QUALITYMARKK, 1992
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Curso: FERRAMENTAS de GESTAO de RECURSOS HUMANOS

Problemas que podem surgir na condug¢ao de grupos de trabalho

= Falta de comprometimento das pessoas.
= Resisténcia as mudancas.

» Ansiedade pelo desconhecimento da agenda.
= Dominacgao pelo poder.

= Conflitos reais ou poténcias.

» Participagao desigual.

= Normas rigidas ou disfuncionais.

= Clima defensivo, medo.

= Apatia.

= Comunicacobes defeituosas.

= Chefe controlador.

Acompanhamento - O que acontecera depois?

a) Regressao Reunides periddicas
b) Inércia Entrevistas
c) Desenvolvimento Questionarios
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