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1 APRESENTACAO

Este guia consiste num material de apoio para a estruturacdo da disciplina de
Psicologia Organizacional, em nivel universitario, numa abordagem critica. Resultado de um
estudo realizado como requisito do Mestrado Profissional em Ensino de Ciéncia e
Tecnologia, a proposta foi formulada para a aplicacdo em um curso de Tecnologia. Contudo,
pode ser desenvolvida em qualquer curso que tenha tal disciplina ou conteidos em seu
curriculo.

O guia tem por objetivo oferecer subsidios para o desenvolvimento dos contetddos da
disciplina de Psicologia Organizacional por meio da abordagem Ciéncia, Tecnologia e
Sociedade (CTS) aliada aos pressupostos freirianos, visando a sustentabilidade. Com este
enfoque, apresenta-se um roteiro com sugestfes de atividades para reflexdo e questdes
controversas a serem trabalhadas com os alunos, acerca dos valores vivenciados nas
organizacdes e suas repercussdes na sociedade.

Aborda-se a Psicologia Organizacional enquanto ciéncia e tecnologia envolvida nos
processos de gestdo, cujos frutos repercutem na realidade macrossocial. HA que se
questionar os valores que atualmente permeiam o fazer das organizacdes, as quais fazem
parte de um sistema macroecondmico que se comporta de modo ndo sustentavel.

O material aqui disposto, porém, ndo deve ser utilizado sem que, antes, o docente
conheca os fundamentos que subsidiam os estudos CTS, bem como 0s pressupostos
freirianos que norteiam os Trés Momentos Pedagdgicos, por meio de leituras e reflexdes. O
desenvolvimento das aulas nesta abordagem precisa ter respaldo em uma postura
epistémica coerente com o0s principios propostos. Tais principios sao, sucintamente,

expostos no referencial teérico a seguir.



2 REFERENCIAL TEORICO

O contexto global atual € marcado por importantes problemas socioambientais, que
fazem da busca pela sustentabilidade um desafio cientifico, tecnoldgico, econdmico e,
especialmente, cultural.

As organizagbes empresariais, como subsistemas do meio social maior, s&o movidas
pelos mesmos valores considerados vildes da ndo sustentabilidade. A competitividade
predatdria, inerente ao atual modelo econémico, traz consigo valores como 0 consumismo, a
busca pela gratificacado de curto prazo, o egoismo, a prevaléncia dos interesses particulares
sobre os coletivos, os quais precisam ser suplantados. (GIL-PEREZ et al., 2000; 2003;
CAPRA, 2002; MORIN, 2005)

Porém, essa mudanca de paradigma ja estd sendo vivenciada rumo a um modelo
mais sustentdvel de sociedade e também de gestdo organizacional. No interior das
empresas, comportamentos colaborativos tém dado lugar aos individualistas e competitivos,
onde a valorizagédo do trabalhador abre espago a sua participagdo nos processos decisorios
e criativos. (DE MASI, 2000; TASHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006)

Contudo, a mudancga tem se dado em meio a crises e contradi¢cdes, no interior das
organizacdes, por necessitarem desenvolver, em seu pessoal, as novas competéncias
colaborativas, num contexto de elevada competitividade. De modo sistémico, o planeta
Terra também sofre as consequéncias da crescente complexidade dos sistemas industriais
e do desenvolvimento tecnoldgico, pivés dos problemas socioambientais. (CAPRA, 2002).

As questdes relativas aos valores do sistema produtivo ndo tém sido abordadas
durante a formacgdo profissional, a qual continua reproduzindo acriticamente o paradigma
vigente, de modo conteudista e tecnicista. O enfoque Ciéncia, Tecnologia e Sociedade
(CTS), todavia, apresenta-se como uma alternativa educacional condizente com a
abordagem critica destas questdes. (GORDILLO; OSORIO; LOPEZ CEREZO, 2000;
SILVEIRA, 2007; BAZZO; PEREIRA; LINSINGEN, 2008; CARLETTO, 2009; 2011)

2.1 AS POSSIBILIDADES DE ARTICULACAO DOS ESTUDOS CTS COM OS
REFERENCIAIS FREIRIANOS

A atitude problematizadora-transformadora rumo a ampliacdo de visdo e de
consciéncia de mundo, preconizada por Freire, representa o elo que se pode estabelecer

entre sua pedagogia e a postura CTS em relacéo a tecnologia.



Encontram-se exemplos da utilizagdo do enfoque CTS aliado aos trés momentos
pedagdgicos nos trabalhos de Delizoicov (1991; 2008), Delizoicov, Angotti e Pernambuco
(2002), Auler (2003), Auler e Delizoicov (2006), Auler et al. (2009), Nacimento e Von
Linsengen (2006), Santos (2008) e Carletto (2009; 2011). Os autores situam as
possibilidades de aproximacdo entre ambos o0s referenciais tedéricos, considerando o0s

elementos comuns em suas matrizes tedérico-filoséficas.

2.1.1 O Enfoque CTS

A partir do advento da globalizacdo e do agravamento da crise ambiental, surge a
necessidade de uma nova visdo de educacgdo, que atenda a demanda da preocupacdo
mundial com o futuro do planeta.

As preocupagfes dos estudos CTS surgiram em meados da década de 70, no
campo das ciéncias humanas, a partir das consequéncias geradas pela falta de avaliagdo da
aplicacdo das tecnologias modernas, que passaram a gerar danos de grandes proporcoes a
saude fisica e psiquica de populagbes, ao ambiente natural e social. Nesta época, o0 mundo
ja se alarmava com o0s primeiros acidentes nucleares e envenenamentos farmacéuticos em
massa, percebendo como o0s avancos tecnoldgicos poderiam consistir em riscos sociais.
(IBARRA; OLIVE, 2003)

A renegociacao entre a ciéncia e a sociedade, porém, consiste num problema
complexo, com dimensdes ético politicas, econdémicas e académicas. Segundo os autores
(ibid), as relacdes entre a ciéncia, a tecnologia e a sociedade passaram a ser questionadas,
especialmente quanto ao modelo linear de desenvolvimento, em que mais ciéncia
possibilitaria mais tecnologia, consequentemente mais riqueza e, assim, mais bem-estar
social. A partir da percepcdo dos danos potenciais das tecnologias, este modelo de
desenvolvimento comecou a ser reformulado. A ciéncia passou a abandonar seu lugar de
neutralidade para ocupar um lugar ativo em importantes mudancas sociais.

Com esta perspectiva politica, os estudos CTS fundamentam-se na desmistificacéo
das relacdes entre os conceitos que compdem a sigla — ciéncia, tecnologia e sociedade —
especialmente no que concerne ao espaco de investigacao cientifica.

Os mitos a serem derrubados, ainda presentes na visdo da comunidade cientifica e
da sociedade, como um todo, sao:

a) mito do beneficio infinito - mais ciéncia e mais tecnologia conduzira certamente a

mais beneficios sociais;

b) mito da investigagdo sem limites — qualquer linha razoavel de investigagéo sobre

processos naturais é igualmente provavel que produza beneficio social;



c)

d)

e)

mito da prestacdo de contas — as rela¢des arbitrarias estabelecidas entre os
préprios investigadores para validacdo cientifica, como a reprodutibilidade dos
resultados e o controle de qualidade dao conta das responsabilidades morais e
intelectuais do sistema de P+D (pesquisa + desenvolvimento);

mito da autoridade - a investigacao cientifica proporciona uma base objetiva para
resolver as disputas politicas;

mito da fronteira sem fim — 0 novo conhecimento cientifico gerado é autbnomo
com respeito a suas consequéncias praticas na natureza e na sociedade.
(IBARRA; OLIVE, 2003, p. 121)

Ao invés da praxis comum, que reproduz uma educacgdo cientifica e tecnoldgica

baseada em mitos, Lacey (2008) propde que a educagdo cientifica tenha como base as

seguintes premissas, para que a formacao profissional contemple a construgédo de valores

em prol do bem social:

a)

b)

f)

0 estabelecimento do verdadeiro lugar da ciéncia na sociedade contemporénea,
cuja prioridade seja o fator humano;

0 estudo das questdes que influenciam a atividade cientifica, suas motivacdes e
rumos assumidos, inclusive a composi¢cdo das comunidades e instituicbes de
pesquisa,

0 estudo da relacdo entre ciéncia e bem-estar humano e a avaliagdo de seu
valor em relacdo a outros valores sociais significativos;

a avaliacdo critica sobre 0 modo como os fatores sociais podem, veladamente,
influenciar equivocos no estabelecimento de juizos tedricos, na atividade
cientifica;

a capacidade de estabelecer juizo de valor para as possibilidades tecnologicas
oferecidas pela ciéncia, considerando as alternativas viaveis para diferentes
condicdes sociais;

a capacidade de avaliar criticamente as visfes concorrentes sobre 0s avangos

tecnologicos.

Esta compreenséo paradigmatica sobre a ideologia, a natureza e as implica¢des do

conhecimento cientifico é que podera proporcionar a formacao de cidaddos comprometidos

com um desenvolvimento tecnoldgico e social ético.

No ambito académico, a postura CTS suscita da agdo pedagogica uma constante

andlise dos efeitos sinérgicos da ciéncia e dos aparatos tecnologicos na sociedade — na

cultura, na saude, no ambiente natural. Tal postura a ser adotada pelo professor consiste

numa ferramenta de analise em forma de valores éticos, com um olhar devidamente

fundamentado sobre as relacdes CTS.



Destacam-se formas alternativas para a introducdo dos estudos CTS no curriculo,
experiéncias ja praticadas tanto no Brasil como no mundo. De acordo com Bazzo e Pereira

(2009, p. 5) estas tém sido apresentadas sob trés modos de abordagem, quais sejam:

a) enxertos CTS — mantém-se a estrutura disciplinar classica e séo
enxertados temas especificos CTS nos conteldos estudados
rotineiramente; b) enxertos de disciplinas CTS no curriculo — mantém-se a
estrutura geral do curriculo, porém abre-se espaco para a inclusao de uma
nova disciplina CTS, com carga horaria préprial; c¢) curriculo CTS —
implanta-se um curriculo onde todas as disciplinas tenham abordagens
CTS.

Enquanto campo ou objeto de trabalho académico, o enfoque CTS mostra urgéncia
em ser adotado, em especial na formacao profissional, tanto de discentes como dos proprios
docentes. Como coadjuvante da proposta CTS, apresentam-se o0s pressupostos de Paulo
Freire, cuja pratica vem ao encontro da promocédo das reflexdes demandadas pelo estudo

em tela.

2.1.2 Os pressupostos da pedagogia de Paulo Freire

Aqui, se apresentam de forma breve os conceitos fundamentais dos pressupostos
freirianos, bem como sua adaptacdo por Delizoicov (1991; 2008), para a utilizagdo em
outras modalidades de ensino, além da alfabetizacdo de adultos, modalidade original do
trabalho de Paulo Freire.

Freire (1980; 1983; 1987) sustenta que o objeto a ser aprendido é parte da
realidade que nao é estatica ou inquestionavel, mas passivel de mudanca. Entdo, a
aprendizagem do aluno, ao se dar de modo critico, faz com que ele deixe de ser objeto
passivo e passe a ser construtor tanto da prépria aprendizagem quanto do mundo em
que vive.

Um dos fundamentos freirianos, a investigacdo temética, é o que propicia o
estabelecimento de temas geradores, em torno dos quais os contetdos séo trabalhados. A
investigacdo tematica consiste numa estratégia metodologica para 0 processo de
conscientizacdo da realidade vivida, realizada pela equipe interdisciplinar que trabalhara
com a turma, em cinco etapas, hum processo que inclui reunides peridédicas com os alunos.

Nestas, o didlogo consentido sobre a sua realidade dos alunos tem a funcao de
levantar, junto com eles, informagfes acerca de sua situacéo real de vida, problematizando

suas possibilidades de agir sobre esta realidade. Maior detalhamento dos passos para a



investigacdo tematica se encontra no terceiro capitulo da obra Pedagogia do Oprimido, de
Freire (1987).

Freire (ibid) coloca que a percepcédo da realidade, em si, ndo é suficiente para uma
pedagogia transformadora. E preciso superar a percepcdo das proprias limitacdes em
relacdo a essa realidade, vislumbrando possibilidades de ac&o sobre ela, ao que o autor
denomina como o 'inédito viavel'. Para além da consciéncia do que se passa, em seus
mais amplos aspectos, deve existir a consciéncia do que € possivel fazer. Este € o maior
fator motivacional inerente a pedagogia freiriana, no sentido de mobilizar a cogni¢do dos
alunos rumo a efetiva aprendizagem.

A realidade concreta, existencial, € denominada por Freire (1987) de realidade
‘codificada’, onde todos os seus elementos constitutivos estdo em interacdo. Ao
‘descodificar’ a realidade’, passa-se a estudar seus elementos constitutivos enquanto partes,
que consistem nas diferentes areas do conhecimento, a fim de que, ao retornar a realidade
total, integrada — novamente codificada — esta possa ser mais bem compreendida e

dominada.

A questdo fundamental, neste caso, esta em que, faltando aos homens uma
compreensdo critica da totalidade em que estdo, captando-a em pedacos
nos quais ndo reconhecem a interagdo constituinte da mesma totalidade,
ndo podem conhecé-la. E ndo o podem porque, para conhecé-la, seria
necessario partir do ponto inverso. Isto &, Ihes seria indispensavel ter antes
a visdo totalizada do contexto para, em seguida, separarem ou isolarem 0s
elementos ou as parcialidades do contexto, através de cuja cisdo voltariam
com mais claridade a totalidade analisada. (FREIRE, 1987, p. 55).

Segundo Freire (1987), a investigacdo junto com o aluno acerca da sua realidade
serd mais pedagdgica quanto mais critica. E sera tanto mais critica quanto mais focalizada
numa compreensao da totalidade. Assim, o processo de ida e volta do todo as partes e das
partes ao todo conduz a superacao da abstracao disciplinar com a percepcédo critica do
concreto, dando novo sentido a realidade existencial.

Sobre outro fundamento basico de sua pedagogia, a problematizacéo, o autor
(ibid) refere que investigar criticamente a realidade significa problematiza-la, ou seja, buscar,
na existéncia concreta dos sujeitos, as incongruéncias que aparecem no tema a ser
estudado. Diante da infinidade de contradicbes apresentadas pela realidade concreta, 0s
sujeitos tendem a posicionar-se frente a ela de modo também contraditério. Enquanto uns
se colocam a favor da manutengcdo das estruturas, outros se colocam numa posicao

guestionadora.



E neste ponto que entra o papel problematizador do professor, que faga o aluno
perceber que ha limitacdes em seu mundo e também em seu modo de ver o mundo. Tal
conscientizagdo levara o aluno a sentir falta de conhecimentos (formais) que o
instrumentalizem para lidar com esta realidade, nela intervindo.

Em face disto, Freire (1987) enfatiza, de modo especial, atividades que facilitam o
processo de problematizacdo da realidade. Recursos como a leitura e discusséao de textos
que propiciam o didlogo acerca da situacao, atividades dramatizadas, que funcionam como
a codificacdo da realidade, a qual é, num segundo momento, esmiucada e discutida, sdo
exemplos didaticos que preconiza.

Nesta categoria de atividade dramatizada, podem ser inseridas as dinamicas de
grupo, algumas das quais serdo apresentadas na metodologia adotada para o presente
trabalho. Antunes (1995) aborda as dindmicas de grupo como ricas ferramentas para o
ensino, as quais, por trabalharem com a sensibilizacdo emocional, tém o potencial de
despertar o educando para valores, raramente vivenciados nos contetdos curriculares.

As vivéncias de situacdes grupais que simulam a realidade permitem que haja
interagdo entre corpo, mente, cognigdo, afeto e cultura, mobilizando o sujeito por inteiro e
propiciando-lhe uma percepc¢édo de si mesmo em sua complexidade.

Morin (2007) compartiha da visdo de que se deve oferecer aos sujeitos
oportunidades de perceberem a realidade em sua natureza complexa, afirmando que a
apresentacdo dos contetdos em disciplinas, ao contrario, nega a condicao polissémica do
aluno, que é constituido pela interacdo, a um s6 tempo, de aspectos bioldgicos, psiquicos,
sociais e histérico-culturais.

A pratica freiriana é permeada pelo exercicio da dialogicidade, outro fundamento
metodoldégico. Para Freire (1987, p. 33), é o didlogo que da lugar a palavra auténtica, para a
qual deve ser dado espaco, no ato educativo. “Nao & no siléncio que os homens se fazem,
mas na palavra, no trabalho, na acao-reflexdo. [...] O mundo pronunciado, por sua vez, se
volta problematizado aos sujeitos pronunciantes, a exigir deles novo pronunciar.”

Com isso, entende-se que 0 espaco para a auto-expressao e a troca, a fim de que
0S sujeitos exponham suas concepgOes acerca dessa realidade, constitui ferramenta
essencial para possibilitar a atribuicdo de significado aos contetdos trabalhados.

Com a finalidade de poder ser aplicado em situacfes educacionais diferentes da
alfabetizagdo, mais especificamente no ensino de ciéncias, a pedagogia freiriana foi

adaptada por Delizoicov (1991; 2008), sob a forma dos 'Trés Momentos Pedagdgicos'.
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2.1.2.1 Os trés momentos pedagdgicos

Delizoicov (1991; 2008) formulou a adaptacdo dos fundamentos propostos por
Freire ao ensino das ciéncias naturais, organizando-o sob trés momentos pedagogicos: a
problematizacéo inicial, a organizacdo do conhecimento e a aplicacdo do conhecimento. A
ideia basica da utilizacado de seus pressupostos para o ensino das ciéncias é levar o aluno a
questionar as finalidades e interferéncias do conhecimento cientifico na sociedade.

Os fundamentos, no entanto, permanecem 0S mesmos, no sentido de se buscar as
rupturas necessarias ao sujeito, em relacdo aos conhecimentos que ele possui sobre a
realidade. Tais rupturas, abalizadas pela relagdo dialdgica professor-aluno, é que daréo
lugar a estruturagdo do novo conhecimento, o cientifico, de um modo significativo para o
estudante.

Os trés momentos pedagdgicos formulados por Delizoicov (1991; 2008) séo
descritos a seguir:

a) Problematizagdo inicial: os alunos sédo desafiados acerca de situacdes
levantadas, de seu dia-a-dia, que tenham a ver com o0s conteldos a serem
trabalhados. Aqui, o professor tem a funcdo de coordenar e questionar
posicionamentos, ao invés de responder ou dar explicacdes. Os conhecimentos
apresentados pelos alunos acerca da realidade, provenientes do senso comum,
passam a ser problematizados pelo professor, que indaga sobre seus limites e
contradi¢cdes. Esse processo deve ser dar numa relacéo de didlogo entre ele e
os alunos. O ponto culminante dessa etapa é levar os alunos a sentirem
necessidade de adquirir conhecimentos que melhor expliqguem as situacdes-
problema.

b) Organizacdo do conhecimento: nesse momento, 0s conhecimentos sao
sistematicamente estudados, sob a orientacdo do professor. Apresentam-se 0s
conceitos e definicbes cientificas, proporcionando oportunidades para os alunos
compararem 0s novos conhecimentos com aqueles que traziam, a fim de melhor
fundamentarem a compreensdo daquelas situagbes problematizadas. Nesta
etapa, sdo empregadas atividades variadas com os novos conhecimentos
cientificos, de modo a possibilitar aos alunos a sua compreensao.

c) Aplicacédo do conhecimento: Visa abordar sistematicamente o conhecimento que
vem sendo incorporado pelos alunos, no intuito de possibilitar-lhes a andlise e a
interpretacdo, tanto das situagcdes problematizadas como de outras que possam
ser compreendidas pelo mesmo conhecimento. As mais diversas atividades

devem ser desenvolvidas, buscando a generalizagdo da conceituagéo cientifica.
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A meta é capacitar os alunos a empregar os conhecimentos cientificos, de modo
gque haja constante e rotineira articulacdo dos mesmos com as situacdes reais.

Conforme ressalta o autor, no entanto,

0 emprego, em sala de aula, dos trés momentos pedagogicos assim
caracterizados nao pode ser compreendido como um modelo didatico que
faca efetivas as rupturas dos alunos, ja que estas ndo dependem somente
de abordagens didaticas em sala de aula. No entanto, a dindmica de
interacdes que pode ser planejada propicia a inclusdo de elementos que
podem potencializar desequilibrios nas certezas dos alunos,
desestabilizacdes de modelos explicativos e consciéncia de lacunas e
necessidades cognoscitivas. (DELIZOICOV, 2008, p. 56-7, traducdo da
autora)

No presente estudo, a utilizacdo dos referenciais freirianos aliados a perspectiva
CTS é apresentada como proposta pedagdgica para o ensino de Psicologia Organizacional
ou de disciplinas correlatas, que tratam sobre o comportamento humano no trabalho, com
vistas a uma visdo mais critica e ampliada acerca dos valores, atitudes e comportamentos

inerentes a sustentabilidade.



12

3 ESTRUTURA DAS AULAS E AVALIAGAO

A implementagdo da proposta metodologica obedece ao referencial freiriano,
contemplando os trés momentos pedagodgicos, delimitados por Delizoikov: a
problematizacéo inicial, a organizagdo do conhecimento e a aplicacdo do conhecimento.

A sustentabilidade X problemas socioambientais decorrentes do desenvolvimento
cientifico e tecnolégico € abordada como tema central, em torno do qual os conteddos de
Psicologia Organizacional se desenvolvem. Durante as primeiras aulas, realiza-se um
trabalho de sensibilizagdo em relacdo ao tema, o que consiste numa adaptacdo da
investigacao tematica proposta por Freire (1987).

Por entender-se que a realidade, em suas relagbes sistémicas, precisa ser
apresentada aos alunos de modo problematizado, busca-se sensibiliza-los para os
problemas mais relevantes que ela apresenta. Os conteldos, entdo, se estruturam a partir
deste tema central, estabelecendo-se ‘pontes’ entre os efeitos dos valores e atitudes
humanos que permeiam o desenvolvimento cientifico e tecnoldgico, tanto no nivel micro
(das organiza¢6es) como no nivel macro (socioambiental).

No estudo que deu origem a presente proposta, o tema ‘Percepgéo, do ementario
da disciplina de Psicologia Organizacional, foi trabalhado ao mesmo tempo em que se
explorava o tema central sustentabilidade X problemas socioambientais. Aproveitou-se para
trabalhar a percepcdo enquanto visdo sistémica de mundo, incluindo as problematicas
socioambientais como realidade problematizada.

No entanto, pode-se adaptar a proposta, utilizando-se, por exemplo, o0 tema
‘lideranga’, problematizando-se os valores e atitudes inerentes ao modelo econémico que
‘lideram’ o comportamento humano em sociedade. Neste caso, pode-se trabalhar o0 modo
como se da a participacdo coletiva nas decisdes de impacto social X o0 modo como o
autoritarismo do poder econbmico se impde nas decisdes relativas ao desenvolvimento
cientifico e tecnoldgico.

Ainda na fase exploratéria, no primeiro contato com a turma, pode-se aplicar um
questionario diagndstico, antes mesmo de apresentar a disciplina a turma. Este tem o
objetivo de avaliar a visdo dos alunos acerca das repercussdes do comportamento humano
(valores e atitudes) nas organizacdes e no meio social maior; qual o nivel de conhecimento
e de critica que eles apresentam sobre este tema. O fator competitividade empresarial tem
énfase especial nas questbes, por se tratar de um valor/atitude central, para a proposta, e
por ser de maior controvérsia.

Consiste em questdes abertas a serem respondidas no inicio e ao final do

semestre, com o0 objetivo de compor o rol de atividades que permitissem observar
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mudancas, ha visdo dos alunos, como consequéncia do processo de aprendizagem.
Exemplos de questBes estdo relacionadas abaixo:

a) Que atitudes/comportamentos no trabalho podem contribuir para o sucesso
empresarial? (Cite todas as atitudes/comportamentos que vocé lembrar)
Justifiqgue sua resposta.

b) Estas mesmas atitudes/comportamentos dos trabalhadores podem influenciar
positivamente na sociedade maior em que vivemos? Justifique sua resposta.

c) Vocé considera que a competitividade € necessaria as empresas? Justifique
sua resposta.

d) A competitividade no mundo do trabalho (entre empresas) tem alguma
influéncia sobre o funcionamento da sociedade? Justifique sua resposta.

e) A competitividade entre empresas tem repercussdes positivas ou negativas na
sociedade? Justifigue sua resposta.

f) De que modo os valores/atitudes cultivados dentro da empresa podem
influenciar no tipo de inovacdo tecnoldgica, considerando seus efeitos na
sociedade?

No desenvolvimento das aulas, ao invés de dar foco apenas as teorias que
explicam a psicologia humana no trabalho, a abordagem da disciplina deve dar foco as
consequéncias organizacionais dos valores e comportamentos adotados no trabalho, com
vistas a problematiza-los em relacao as suas repercussées macrossociais. Isto, no entanto,
sem deixar de apresentar as teorias tradicionalmente estudadas em Psicologia
Organizacional.

Mais do que preparar os alunos com o arcabouco tedrico a respeito da psicologia
das organizacOes, considera-se relevante trabalhar as préprias competéncias relacionais
para atuar no mercado de trabalho, a partir das situacdes vivenciadas. Deste modo, a
disciplina ndo se restringe a, apenas, mostrar como e por que as rela¢des se ddo, no mundo
do trabalho, mas como podem se dar, para a construcdo de uma sociedade melhor.

Sempre se enfatiza aos alunos que devem estar preparados para a adocdo de
atitudes na direcdo de mudancgas sociais. No entanto, também se enfatiza que existe a
realidade das organizagfes atuais, com sua rigidez e competitividade, proprias do modelo
econdmico vigente e para o que, também, devem estar preparados.

O modelo de construgdo metodoldgica a seguir € proposto para uma carga horéria
de aproximadamente 34 horas aulas semanais, como utilizado no estudo que deu origem ao
presente Guia.

No transcorrer do semestre, este é dividido em trés grandes momentos
pedagogicos, atribuindo-se maior peso a uma dos momentos num determinado periodo do

semestre.



14

O primeiro momento pedagdgico — ou de problematizagéo inicial — tem maior
énfase no primeiro terco da carga horaria do semestre; 0 segundo momento pedagoégico —
ou de organizacdo do conhecimento — recebe maior destaque no periodo intermediario do
semestre; o terceiro momento pedagogico — ou de aplicacdo do conhecimento — tem
énfase maior ao final do semestre letivo.

Apesar de terem pesos diferentes no transcurso do semestre, os trés momentos
pedagogicos também estruturam cada conteddo especifico (ou pequenos blocos de
conteudos). A alterndncia dos trés momentos, de modo ciclico, permite retomar as
problematizacges iniciais do primeiro grande momento pedagogico da disciplina (problemas
socioambientais e seus valores correspondentes) e contextualiza-las a cada novo conteudo.

Assim, intercalam-se os diferentes momentos pedagdégicos, provendo os alunos,
gradativamente, com problematizacdes, contetdos propriamente ditos e aplicacdes acerca
dos conhecimentos.

A guisa de sugest&o, a avaliacdo da disciplina pode incluir atividades como:

1. Confeccéo de portfdlio — que pode ser realizada em duplas ou trios, durante as aulas,
em hordrios estipulados para isso. Os alunos devem escrever sobre 0s contetdos ja
trabalhados, sendo que os critérios para estes registros sao livres. Podem ser incluidos
relatérios de atividades, material tedrico, compreensfes acerca das questdes
discutidas, bem como complementos com materiais de pesquisa. Este material
avaliativo pode ser recolhido em datas previamente determinadas, para avaliagéo
parcial.

2. Seminario— ao final do semestre, 0s grupos podem apresentar os temas dos conteudo,
devendo realizar as interagdes deste conteudo com o tema central ‘sustentabilidade X
problemas socioambientais’.

3. Uma parte da nota da disciplina pode ser reservada as participacdes nas atividades
de aula.

4. Outra parte da nota pode ser reservada a autoavaliagdo dos grupos de trabalho, tendo,
cada elemento, nota individual.

5. Outros modos de avaliagdo poder ser empreendidos, a critério do professor.

O quadro 1 apresenta uma visdo macro da metodologia sugerida, com a divisédo do
trabalho em trés grandes momentos pedagdgicos e seus macro-objetivos, utilizando o
exemplo de uma carga horéria total de 34 horas aulas no semestre. A descricdo das

atividades consta, com maior detalhamento, na secéo 4.
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Momentos
Pedagdgicos
Adaptacédo do Método
Freire por Delizoicov
(1991; 2008)

Objetivos

Atividades

1° momento
pedagégico:
problematizacédo
inicial

(10 primeiras aulas)

Levar os alunos a:

a) visualizar
sistemicamente as
relacdes do
desenvolvimento
tecnolégico com os
principais problemas
socioambientais
mundiais;

b) compreender a
influéncia dos
processos de gestao
sobre 0
desenvolvimento
tecnolégico;

c) problematizar o
papel da
competitividade, no
atual modelo de
gestado, abordando
seus diferentes tipos,
bem como analisar as
contradi¢cfes entre os
valores da
competitividade
predatoria e os
valores da
colaboracao;

d) perceber que, em
gualquer nivel de
atuacéo, o
comportamento das
pessoas esta
respaldado em
valores construidos
socialmente, e que
tais valores,
vivenciados no
ambito do trabalho,
voltam a influenciar a
sociedade.

- Sensibilizacdo para o tema central ‘'sustentabilidade X problemas
socioambientais decorrentes do desenvolvimento cientifico e tecnoldgico’
(em torno do qual todos os conteldos da disciplina séo trabalhados,
posteriormente).

- Por entender-se que a macrorrealidade social, em suas relacdes sistémicas,

precisa ser apresentada aos alunos de modo problematizado, buscou-se
sensibiliza-los para os problemas mais relevantes que ela apresenta. Esta
sensibilizacdo consistiu numa adaptacdo das trés primeiras fases da investigacao
tematica proposta por Freire (1987).

- Os temas mais abrangentes do ementario da disciplina, como Percepcao,
Personalidade, Equipes, Relagbes humanas e Lideranga s&o introduzidos nesta
etapa. Numa perspectiva de problematizacéo, levantam-se as controvérsias
existentes entre os valores e atitudes humanos (em nivel micro e macro) e o
desenvolvimento cientifico e tecnoldgico.

- De modo especial, a problematizagéo inicial se faz valer do tema ‘Percepcéao:
desenvolvimento da visdo sistémica sobre os problemas do mundo’. O conteldo
'Percepcao’ geralmente compde o ementario oficial da disciplina; no entanto, o
enfoque ‘visdo sistémica’ atribuido ao tema possibilita enriquecer a
problematizacdo dos demais conteddos do ementario, ancorando grande parte
das reflexdes relacionadas aos objetivos da presente proposta.

Atividades:

» Dindmica dos Quebra-Cabecas - problematizacdo da competitividade no
trabalho enquanto valor rejeitado no interior das organizagbes, mas
impregnado em cada um, pela cultura.

> Filme “A histéria das coisas” — a dindmica do sistema produtivo, a exploracao
predatéria dos recursos naturais e a instauracdo dos valores do consumo.

» Texto-debate “Concepgbes dos professores de ciéncias brasileiros sobre a
situacdo do mundo” — implicagBes sistémicas entre os principais problemas
que a humanidade enfrenta, decorrentes de valores ndo sustentaveis. Tais
valores sdo vivenciados pela sociedade, mas rejeitados no ambiente
organizacional.

Estimulos visuais acerca dos grandes problemas socioambientais do planeta.

> Texto-debate: “A evolucdo da gestdo de pessoas e da lideranca nas
organizagbes” — mudancas no modo de gestdo acompanham as
transformacdes sociais.

» Dindmica das Cores — respeito as diferencas como ferramenta da nova
lideranca; transposicdo para o &ambito socioambiental macro: a néo
sustentabilidade da tendéncia social a homogeneizagéo cultural e biolégica.

» Dinamica do Chefe — Tendéncia a utilizar o poder de modo arbitrario, sem uma
visdo holistica sobre as necessidades do outro e do entorno social, como
heranga cultural do antigo paradigma.

Os enxertos CTS devem ter relevante insercdo nesta etapa
metodolégica, quando se levantam as principais questdes controversas,
relacionando-se os conteddos da disciplina com o tema central.

Tais questdes, que constam abaixo, devem decorrer das atividades de

problematizacédo realizadas neste primeiro momento pedagégico. Séo lancadas
durante as atividades de problematizacdo inicial e devem ser retomadas

A\

sistematicamente, no decorrer das aulas, incluindo o segundo e o terceiro
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momentos pedagogicos:

— E realmente necessario que o mundo “cresca’ no ritmo em que esta
crescendo?

— Por que as pessoas consideram que o crescimento € algo desejavel, se
ele é insustentavel? (diferenca entre crescimento e desenvolvimento)

— Por que a competitividade é, ao mesmo tempo, boa e ruim?

— O que falta as pessoas da sociedade global, para que os padrbes de
crescimento/desenvolvimento/competitividade atendam as reais
necessidades humanas?

— De que modo o uso da ciéncia e da tecnologia pode influenciar
negativamente a sociedade? E positivamente?

— No que concerne a Psicologia Organizacional, como o comportamento
humano no trabalho pode gerar resultados que venham ao encontro dos
objetivos da sustentabilidade do planeta?

2° momento
pedagogico:
organizacéo do
conhecimento
(18 aulas)

a) Prover os alunos
com conceitos e
definicdes
cientificas sobre
Percepcéo,

Lideranca, Equipes,

Motivacéo,
Inteligéncia
Emocional,
Comunicacao e
Criatividade;

b) Proporcionar
oportunidades para
os alunos
compararem 0s
novos

conhecimentos com

aqueles que
traziam, a fim de
melhor
fundamentarem a
sua compreensao
das situacdes
problematizadas na
etapa anterior.

- Enfase ao aspectos tedricos sobre os contetidos do ementario, intercalados com
atividades de revisdo e fixacdo. Para isso, utilizam-se aulas expositivas,
dindmicas para fixagdo e a construgdo do portfdlio.

- Todos os conteudos da disciplina se estruturam a partir do tema central,
estabelecendo-se ‘pontes’ entre os efeitos sociais dos valores e atitudes que
permeiam o desenvolvimento cientifico e tecnoldgico, tanto no nivel micro (das
organizagfes) como no nivel macro (socioambiental).

Carga horaria dedicada a cada tema:

¢ 4 aulas para aspectos tedricos sobre Lideranca e Equipes;

¢ 4 aulas para aspectos teéricos sobre Motivacao e Inteligéncia Emocional.
¢ 4 aulas para atividades de reviséo e fixagdo.

¢ 4 aulas para aspectos tedricos sobre Comunicac¢éo e Criatividade.

e 2 aulas para atividades de reviséo e fixagao.

Neste periodo do semestre, a organizagcao do conhecimento (contetdos formais)
tem maior enfoque. Contudo, cada tema ou bloco de temas é estruturado pelos 3
momentos pedagdgicos.

3° momento
pedagégico:
aplicacdo do
conhecimento

(4 aulas)

a) A partir de
atividades teéricas e
praticas, possibilitar
aos alunos a andlise
e a interpretacao,
tanto das situacdes

A carga horaria especificamente destinada a esta etapa se concentra mais ao final
do semestre, quando pode ser realizado o seminario final da disciplina,
caracterizando-se especialmente por propiciar a aplicagdo dos conhecimentos,
ocupando o espaco de 4 aulas.

Porém, a pratica da aplicacdo do conhecimento acaba por se valer também de
algumas atividades da etapa anterior, de organizagcao do conhecimento, conforme
0s primeiros conteldos sao apropriados pelos alunos. Tais atividades consistem
especialmente nas dindmicas e confeccdo de materiais escritos (em seu carater
de aplicagdo do conhecimento). Por isso, a carga horaria utilizada destas

atividades para a aplicacdo do conhecimento € mais difusa, ndo estando aqui
descrita.
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problematizadas
como de outras que
possam ser
compreendidas pelo
mesmo
conhecimento;

b) capacitar os alunos
a empregar 0s
conhecimentos
cientificos, buscando
sua generalizacéo da
conceituacao para a
compreensao das
situacdes da vida
real.

A apresentacdo final de projetos integradores entre disciplinas sdo muito
propicios a demonstracdo de aplicacdo do conhecimento, considerado atividade
relevante para este tipo de abordagem.

As Ultimas aulas podem ser utilizadas para a autoavaliagdo dos alunos e da
disciplina, bem como para a reaplicagdo do questionario diagnéstico.

Quadro 1 - Visdo macro da metodologia proposta - os Trés Momentos Pedagdgicos no Ensino

de Psicologia Organizacional
Fonte: Propria
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4 ROTEIROS

As atividades aqui detalhadas referem-se especialmente ao 1° momento
pedagdgico ou de problematizacéo, por conta da peculiaridade da proposta em questéo, que
tem seu diferencial nesta primeira etapa metodoldgica.

J4 as atividades teéricas e de aplicacdo, referentes ao 2° e 3° momentos
pedagdgicos, serdo menos detalhadas.

4.1 PRIMEIRO MOMENTO PEDAGOGICO: PROBLEMATIZAGAO INICIAL

O primeiro momento pedagogico tem sua maior énfase durante o espaco de tempo
correspondente as dez primeiras aulas. Estas sdo destinadas a sensibilizacdo em relagéo
ao tema central, buscando-se, na realidade dos alunos, os comportamentos humanos que
costumam gerar dificuldades no ambiente de trabalho e também no macroambiente social.

As indagacgOes e observacdes sistematicas durante as atividades devem levar os
alunos a estabelecer equiparagfes entre os efeitos dos mesmos valores de base para o
comportamento humano nos dois niveis de ambiente.

Problematicas ambientais relevantes, como as catastrofes e os conflitos sociais
decorrentes do desenvolvimento cientifico e tecnolégico devem ser exploradas em termos
de quais valores humanos estdo na base dos comportamentos que as geram. Na mesma
linha, a partir das vivéncias reais dos alunos, exploram-se os problemas no nivel das
organizagbes empresariais, questionando-se os valores e atitudes que d&o origem aos
conflitos interpessoais e demais resultados organizacionais negativos.

Ao serem apresentadas aos alunos, a priori, as situacdes reais no seu todo, para s
entdo, passar a estudar as questfes relativas ao comportamento humano dentro das
organizacdes, com seus respectivos valores subjacentes, procede-se de acordo com o que

preconiza Freire (1987, p. 55):

[...] hes seria indispensavel ter antes a visdo totalizada do contexto para,
em seguida, separarem ou isolarem 0s elementos ou as parcialidades do
contexto, através de cuja cisdo voltariam com mais claridade a totalidade
analisada.

A problematizacdo inicial pode se fazer valer especialmente do tema ‘Percepcéo:
desenvolvimento da visado sistémica sobre os problemas do mundo’, sendo este o primeiro

tema do conteudo, a ser trabalhado. O tema Percepcao, em geral, faz parte do ementario
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oficial da disciplina, no entanto, a extens&o ‘desenvolvimento da visdo sistémica® sobre os
problemas do mundo’ deve ser o foco eleito para abordar o tema. O enfoque ‘visdo
sistémica’ possibilita enriquecer a problematizacdo dos demais contelidos do ementério,
ancorando grande parte das reflexdes relacionadas aos objetivos da proposta metodoldgica.
Assim, a problematizacdo inicial, em especial com a exploracdo do tema
‘Percepc¢ao’, deve ter por objetivos, levar os alunos a:

e) visualizar sistemicamente as relagbes do desenvolvimento tecnolégico com os
principais problemas socioambientais mundiais;

f) compreender a influéncia dos processos de gestdo sobre o desenvolvimento
tecnolégico;

g) problematizar o papel da competitividade, no atual modelo de gestao,
abordando seus diferentes tipos, bem como analisar as contradigfes entre o0s
valores da competitividade predatéria e os valores da colaboragéo;

h) perceber que, em qualquer nivel de atuacdo, o comportamento das pessoas
esta respaldado em valores construidos socialmente, e que tais valores,
vivenciados no ambito do trabalho, retornam a influenciar a sociedade.

Cada atividade correspondente ao primeiro momento pedagdgico, ou de

problematizagdo, € descrita a seguir, sendo que seus respectivos objetivos especificos

ajudam a compor 0s objetivos gerais desta etapa do trabalho.

L A visdo ou pensamento sistémico vé o todo como indissociavel, de modo que o estudo das
partes, em separado, ndo permite o conhecimento do funcionamento de todo o organismo. O
pensamento sistémico € interdisciplinar e considera a complexidade dos fendmenos em suas
relagBes sinérgicas de causa e efeito. (CAPRA, 2007)
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Atividade 1
Dindmica dos quebra-cabecas

Duracéo: aproximadamente 20 minutos

Objetivos: 1) contextualizar o comportamento humano no trabalho como objeto de estudo
da Psicologia Organizacional; 2) evidenciar a importancia da visao sistémica para 0 sucesso
organizacional; 3) explorar a emergéncia de comportamentos competitivos e/ou
colaborativos, por serem temas centrais frente as atuais demandas do mundo produtivo; 4)
demonstrar que se vivenciam comportamentos e valores contraditérios, influenciados pela
cultura; 5) problematizar a influéncia da cultura ao nivel das organizacdes de trabalho e,

vive-versa, com suas respectivas repercussfes sociais.

Conteldos: trabalho em equipe; competitividade X colaboracgéo; visao sistémica.

Materiais utilizados: 3 quebra-cabecas de aproximadamente 30 pecas, com motivos
(figuras) similares e o verso das pecas de cada quebra-cabecas com cor ou estampa

diferente.

Desenvolvimento da atividade: esta dindmica deve ser aplicada ja na primeira aula, ap6s
as atividades iniciais de aplicacao do questionario diagnéstico, apresentacdo da disciplina e
contrato pedagdgico.

A aplicacdo da dinamica consiste em solicitar aos grupos (minimo 3 grupos) que
montem um quebra-cabeca com as pecas que estejam no envelope, entregue a cada um,
com a seguinte consigna: “Como equipes de uma mesma empresa, cada grupo deve montar
0 quebra-cabecga, o mais rapido possivel”’. A aplicagao possibilita a ocorréncia das seguintes
situagbes: 1) que os grupos percebam tardiamente que as pecas estdo misturadas, nos
envelopes; 2) que os participantes tomem a iniciativa de trocar pegcas com as demais
equipes, negociando qual equipe fica com qual figura; 3) que as equipes que vao
terminando colaborem (ou ndo) com as equipes que ainda ndo concluiram a montagem.

Nesta atividade, costuma ocorrer disputa entre as equipes, mesmo que esta
mensagem nao tenha sido passada verbalmente. Em decorréncia, costuma haver falta de
colaboracdo das equipes que terminaram com as que ainda ndo concluiram, apesar da
instrucao para que todos ‘montem o mais rapido possivel’ (o que obviamente necessitaria da
colaboracéo das demais).

Discussdo: Apds a montagem de todos os quebra-cabecas, discutir em grande

grupo: 1) o que os participantes perceberam durante a dindmica (comportamentos,
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fenbmenos); 2) chamar a atencdo para os comportamentos e fendmenos ocorridos,
problematizando-se a tendéncia cultural de se competir; 3) abordar a importancia da atitude
de colaboracdo para o trabalho em equipe, ressaltando-se que esta é uma das
competéncias mais almejadas, atualmente, pelo mercado de trabalho; 5) enfatizar a
importancia de ver a empresa como um todo (a visdo sistémica no ambito da organizacao),
em que os setores devem colaborar entre si para os resultados finais, os quais devem ser
encarados como méritos de todos.

O questionamento sobre por que agir com competicdo, ao invés de colaboracéo,
tem o objetivo de tornar explicito um possivel conflito: ora, se dentro das empresas a
competitividade é mal vista, por que o comportamento competitivo se manifesta tao

claramente numa dindmica que simula um trabalho em equipes?
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Atividade 2

Filme ‘A historia das coisas’ - 0 aspecto ndo sustentavel do modelo econdémico

Duracéo do filme: 21 minutos. Tempo para discussao: 30 minutos ou o tempo que se
fizer necessario.

Objetivo: introduzir o tema central 'sustentabilidade X problemas socioambientais’,

mostrando os seguintes fatores acerca do sistema produtivo que move o mundo:

Conteldos:

sistema de producdo em crise, por se tratar de um sistema linear em um
planeta finito, pela extragdo devastadora dos recursos naturais;

interagdes entre economia, ambiente, sociedades, culturas;

o papel dos governos e corporagdes, neste sistema, e a pouca valorizagdo do
ser humano;

instauracdo do consumismo como modo de vida. O processo produtivo de
tecnologias e seu gasto de energia, poluicdo, agregacdo de toxinas na
fabricacdo de produtos;

a exteriorizacdo dos custos de producdo, mediante a exploragdo de pessoas
com baixos salarios e condi¢des insalubres de trabalho, bem como com a
exploracao de areas nao utilizadas por paises pobres;

desalojamento de milhares de pessoas para ocupacdo de &reas para a
producdo e a crescente migracdo das indlstrias para areas ainda nao
exploradas;

obsolescéncia planejada dos produtos: 99% do que se consome €
descartavel em menos de 6 meses;

obsolescéncia perceptiva: a troca de produtos por novos, quando aqueles
ainda teriam utilidade, é resultado da atuacdo da midia na subjetividade das
pessoas, em que € considerado importante apenas quem tem poder de
consumo;

apesar da possibilidade de consumo estar aumentando, o nivel de felicidade
das pessoas tem declinado, devido ao aumento da carga de trabalho para
aumentar o poder de consumo. Sobra pouco tempo para 0 que realmente
importa: familia, amigos, tempo livre;

0 pouco tempo livre € utilizado para assistir televisdo e fazer compras,

alimentando o sistema;
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— liberagao de ‘supertdxicos’ pela incineragao do lixo, que é gerado em grande
volume;

— erro da crenca na reciclagem como solucéo;

— parte boa da crise: surgimento de alternativas para intervengdes no sistema,
como novos métodos de producdo, tecnologias limpas, ONGs, movimentos
globais pela sustentabilidade;

— uma nova escola de pensamento alimenta as esperancas, sendo exemplos:
Quimica Verde, Zero Residuos, Producdo em Ciclo Fechado, Energia

Renovavel, Economias Locais Vivas.

Materiais utilizados: filme ‘A histéria das coisas’ (LEONARD, 2006) via internet ou em
DVD; data-show ou TV; computador ou aparelho de DVD

Desenvolvimento da atividade: apdés a apresentagao do conceito formal de ‘percepgao’,
explicar que Ihe sera dado o foco ‘uma visao sistémica sobre os problemas do mundo’, em
vista deste tipo de percepgdo consistir, hoje, em importante demanda mundial para a
formacéao profissional.

Realizar uma breve contextualizacdo dos conteudos de Psicologia Organizacional
em relacdo a este tema, devido a influéncia que os comportamentos humanos, no mundo do
trabalho, devem ter na sociedade: os processos modernos de gestdo visam a
sustentabilidade da empresa que, por sua vez, devem visar a sustentabilidade do planeta.
Entéo, convidar a turma a assistir ao filme.

Apbs a exibicdo do filme, sugere-se perguntar aos alunos se as situacdes ali
apresentadas sao identificadas em suas vidas e quais delas se mostram mais criticas, no
seu dia-a-dia, significando, para eles problemas reais. Assim, refor¢ca-se o debate sobre o
tema proposto, com as discussdes sobre o video.

Aproveitar para explorar as concepg¢des da turma sobre as repercussdes do
desenvolvimento tecnolégico na sociedade, introduzindo-se a influéncia dos processos de
gestdo. Enfatizar o fato de que se vivencia um periodo histérico de mudanga de paradigmas
para um modo mais sustentavel de vida, ‘onda’ que tem pressionado o mundo empresarial a
se adequar.

Dentro do contexto de discussdo, dar inicio as questfes controversas, que
devem passar a fazer parte dos debates da disciplina, durante todo o semestre. Propde-se
as seguintes questdes:

— E realmente necessario que o mundo ‘cresca’, no ritmo em que esta

crescendo?
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— Por que as pessoas consideram que o crescimento é algo desejavel, se ele é
insustentavel? (diferenciagéo entre crescimento e desenvolvimento)

— Por que a competitividade é, ao mesmo tempo, boa e ruim?

— O que falta as pessoas da sociedade global, para que os padrbes de
crescimento/desenvolvimento/competitividade atendam as reais necessidades
humanas?

— De que modo o uso da ciéncia e da tecnologh9ia pode influenciar
negativamente a sociedade? E positivamente?

— No que concerne a Psicologia Organizacional, como o comportamento humano
no trabalho pode gerar resultados que venham ao encontro dos objetivos da

sustentabilidade do planeta?

Obs.: A discusséo sobre o filme propicia abordar as consequéncias pessoais e sociais dos
diferentes tipos de competitividade. Neste momento, cabe citar a pesquisa realizada por Hibbard e
Buhrmester (2008) sobre a competitividade para superar o outro e a competitividade para a
autossuperacao.

Durante a discussao, retomar as respostas dos alunos ao questionario diagndstico
inicial, a fim de contextualizar as respostas dadas com o0s problemas socioambientais
apresentados pelo filme. Retomar as reflexdes levantadas no desenvolvimento da dinamica

dos Quebra-cabecgas, na qual a competitividade foi assunto central.
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Atividade 3
Texto ‘As concepgdoes dos professores brasileiros sobre a situagdo do mundo’ —

trabalhado sob a forma de dindmica de grupo

Duracédo da dindmica: aproximadamente 90 minutos (incluindo a leitura do texto)

Objetivo: informar e promover reflexdes sobre os problemas do mundo e suas causas.

Conteldos: a problemética da explosdo demografica; as distor¢des do senso comum em
relagdo ao bindbmio crescimento X desenvolvimento; os valores que motivam o
comportamento humano em sociedade. O texto reforga as informacdes trazidas pelo filme ‘A
histéria das coisas’, propiciando informacdes sobre as causas da degradacao do planeta e
oferecendo subsidios a reflexbes sobre o tema central, no que tange aos efeitos de tais

problemas sobre a vida de cada um.

Materiais utilizados: um texto fotocopiado para cada aluno: 'As concepgbes dos
professores brasileiros sobre a situagdo do mundo’; folha de papel e caneta para cada

grupo; quadro negro e giz. O texto encontra-e na sequéncia:

AS CONCEPCOES DOS PROFESSORES BRASILEIROS SOBRE A SITUACAO DO MUNDO?

Resumo e traducéo: Cintia Azevedo Gongalves
Daniel Gil-Pérez
Amparo Vilches
Ménica Edwards
Maria Lucia V. S. Abib

Introducao: o desafio de preservar o planeta

Até a segunda metade do século XX, o mundo parecia imenso, praticamente sem limites e
os efeitos das atividades humanas ficavam localmente compartimentados (Fien, 1995). Mas essas
fronteiras comecaram a diluir-se durante as Ultimas décadas e muitos problemas adquiriram um
carater global que converteu "a situagdo do mundo" em objeto de preocupacgdo. Isso levou a criacao
de instituicdes internacionais como o Worldwatch Institute, cujas andlises proporcionam, ano apés
ano, uma visdo bastante sombria, mas, infelizmente, bem documentada, da situacdo do nosso
planeta (Brown et al., 1984-2001).

A situacao é tao séria que na Conferéncia das Nac¢des Unidas sobre o Meio Ambiente e
Desenvolvimento, realizada no Rio de Janeiro em 1992, apelou-se para uma acao decisiva por parte

% Versao resumia e traduzida do artigo:

GIL-PEREZ, D. et al. Las concepciones de los profesores brasilefios sobre la situaciéon del mundo.
InvestigacBes em ensino de Ciéncias, v. 5, n.3, 2000. Disponivel em:
HTTP://www.if.ufrgs.br/public/ensino/vol5/n3/13incide.htm. Acesso em: nov. 2009.



http://www.if.ufrgs.br/public/ensino/vol5/n3/13incide.htm
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dos educadores para que os cidadaos adquiram uma percepcao correta de qual é essa situagdo e
possam participar na tomada de decisGes fundamentadas (Nac6es Unidas, 1992). [...]

Como denuncia Orr (1995), "continuamos educando os jovens, em geral, como se nédo
houvesse uma emergéncia planetaria”. [...] a maioria dos trabalhos sobre educacdo ambiental
"concentram-se exclusivamente em questfes locais, sem abordar a globalidade" (Gonzalez e Alba,
1994). Definitivamente, ainda esta faltando uma correta “percepgao coletiva do estado do mundo"
(Deléage e Hemery 1998).

Igualmente grave é o reducionismo que tem limitado a atencédo da educagcdo ambiental aos
sistemas naturais, exclusivamente, ignorando as estreitas relacdes existentes hoje entre ambiente
fisico e fatores sociais, culturais, politicos e econémicos (Fien, 1995; Garcia, 1999).

[...] Uma séria dificuldade para que os professores executem esta tarefa reside em que
nossas proprias percepcbes ‘'espontaneas" sobre o0 estado do mundo sdo, em
geral, fragmentarias e superficiais, e incorrem na mesma grave falta de compreenséo da situagdo do
planeta que se detecta na generalidade dos cidadédos, incluida a maioria dos "lideres nacionais e
internacionais nos campos da politica, dos negdcios ou da ciéncia" (Mayer, 1995).

1. Uma visao global dos problemas que afetam a nossa sobrevivéncia

Se quisermos compreender corretamente, para poder atuar de maneira efetiva, quais sao os
problemas que ameagam a vida no planeta, parece claro que ndo basta se referir a alguns aspectos
ambientais concretos e que se precisa uma visdo global que mostre as estreitas relacdes causais
entre os diferentes problemas.

Por isso, temos realizado um esfor¢co de globalizacdo para mostrar a vinculagdo dos
problemas e sair do reducionismo causal que costuma afetar o estudo dos problemas cientificos
(Viennot Kaminski e 1991) e, mais ainda, cabe a devida seriedade, quando se trata de problematicas
complexas como as que estamos lidando, com graves implicagfes éticas. [...]

Faz-se necessario, a este respeito, distinguir entre crescimento e desenvolvimento. Como
afirma Daly (1997), "o crescimento € o aumento quantitativo da escala fisica; desenvolvimento, a
melhoria qualitativa ou o desdobrar de potencialidades [...] Dado que a economia humana é um
subsistema de um ecossistema global que ndo cresce, embora se desenvolva, estd claro que o
crescimento da economia ndo é sustentavel em um periodo longo de tempo."

Vamos usar essa definicdo da Comissdo Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento,
que tem atraido um amplo consenso, mesmo que 0 CONsSenso Sseja, por vezes, puramente verbal e
alguns cheguem a confundir o desenvolvimento sustentavel com crescimento sustentado. (Luffiego e
Rabadan, 2000). Comeca-se, assim, a analisar criticamente o uso deste conceito (Almenara, Bono e
Garcia 1998, Garcia, 1999; Luffiego; Rabadan, 2000) e a utilizar outras express@es como "construcao
de uma sociedade sustentavel" (Roodman, 1999). [...]

Mas, o que sup8e um desenvolvimento realmente sustentavel? [...] Ndo basta, na verdade,
denunciar, como habitualmente é feito, a poluicdo ambiental e suas sequelas, ou o0 esgotamento dos
recursos naturais, nem tampouco referir-se ao desenvolvimento socioecondmico, guiado por
interesses de curto prazo, que esta em sua base (Comissdo Mundial do Meio Ambiente e do
Desenvolvimento, 1988; Ramonet, 1997; Folch, 1998; Brown et al., 1998; 1999). Tudo isto esta
intimamente relacionado a dois fendmenos basicos, ao que é preciso também pbr fim:

Em primeiro lugar, o hiperconsumo depredador das sociedades desenvolvidas ... e dos
grupos poderosos de qualquer sociedade. Um consumo que segue crescendo como se as
capacidades da terra fossem infinitas (Daly, 1997; Brown; Mitchell, 1998; Folch, 1998; Garcia, 1999).
Um consumo exacerbado ndo pode ser vivido, em larga escala, como algo positivo: "A gratificacao
imediata é viciante, mas j4 é incapaz de ocultar seus efeitos de frustracdo duradoura, sua
incapacidade para aumentar a satisfacdo. A cultura do "mais € melhor" se sustenta em sua prépria
inércia e na extrema dificuldade para escapar dela, mas ela tem mais de condenacédo do que de
promessa" (Almenar; Bono; Garcia, 1998).

Em segundo lugar, a explosdao demogréafica em um planeta de recursos limitados. Dada a
frequente resisténcia em aceitar que o crescimento demogréfico representa hoje um grave problema,
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convém proporcionar alguns dados acerca do mesmo que permitam avaliar seu papel no atual
crescimento insustentavel (Comissdo Mundial do Meio Ambiente e do Desenvolvimento, 1988; Ehlrich
e Ehlrich 1994, Brown e Mitchell, 1998; 1998 Folch)

- Desde meados do século XX nasceram mais seres humanos que em toda a histéria da
humanidade e, como observado por Folch (1998), "em breve havera tanta gente viva como mortos ao
longo de toda a histéria: a metade de todos os seres humanos que terdo existido estardo vivos”.

- Embora tenha havido um decréscimo na taxa de crescimento populacional, esta continua
aumentando cerca de 80 milhfes a cada ano, pelo que duplicara de novo em poucas décadas.

- Conforme explicado por especialistas em sustentabilidade, no quadro do chamado Foérum
do Rio, a populacdo atual precisaria dos recursos de trés Terras para alcancar um padréo de vida
semelhante ao dos paises desenvolvidos.

Dados como os anteriores levaram Ehlrich e Ehlrich (1994) a afirmar categoricamente: "N&o
ha duvida de que a exploséo populacional vai acabar muito em breve. O que ndo sabemos é se o fim
se produzira de forma benévola, por um declinio nas taxas de natalidade, ou tragicamente, através de
um aumento nas taxas de mortalidade.”

E acrescentaram: "O problema demografico € o problema mais grave que a humanidade enfrenta,
dada a enorme diferenca de tempo que transcorre entre o inicio de um programa adequado e o inicio
do decréscimo da populacdo.”

No entanto, ilustra-se “a baixa incidéncia de valores relativos a sustentabilidade ambiental
nas percepc¢des sociais da populacéo [...] com o fato de que uma maioria percebe como um problema
a baixa taxa de natalidade europeia, ao invés de como um fato positivo." (Almenar, Bono e Garcia,
1998).

[...] No mesmo sentido se pronuncia a Comissdo Mundial do Meio Ambiente e do
Desenvolvimento (1988): "a reducdo das taxas de crescimento atual é absolutamente necesséria para
alcancar o desenvolvimento sustentavel".

O hiperconsumo das sociedades desenvolvidas e a explosdo demografica desenham um
quadro de fortes desequilibrios, com bilh6es de seres humanos que podem apenas sobreviver nos
paises "em desenvolvimento" e a marginalizagdo de amplos setores do "primeiro mundo"... enquanto
um quinto da humanidade oferece seu modelo de consumo excessivo (Folch, 1998). Numerosas
andlises estdo chamando a atencéo para as graves consequéncias que estdo tendo, e terdo cada vez
mais, os atuais desequilibrios (Gonzalez e Alba, 1994). Basta recordar as palavras do diretor da
UNESCO (Mayor Zaragoza, 1997): "18% da humanidade possui 80% da riqueza e isso hdo pode se
dar. Esta situagdo resultara em grandes revolugbes, em emigragdes massivas e em ocupacgédo de
espagos pela forca.”

No mesmo sentido, afirma Folch (1998), "A miséria - injusta e conflitiva — conduz

inevitavelmente a explora¢des cada vez mais insensatas, em uma tentativa desesperada de pagar
interesses, amortizar capitais e de obter algum minimo beneficio. Esta pobreza exasperante ndo pode
gerar mais que insatisfacdo e animosidade, 6dio e espirito de vinganga." Na verdade, esses grandes
desequilibrios entre os diferentes grupos humanos,
com a imposicdo de interesses e valores particulares, se traduzem em todo tipos de
conflitos (Delors et al., 1996; Maaluf, 1999; Renner, 1999).
O consumo excessivo e a explosdo demografica constituem, em definitivo, dois fatos
que determinam um quadro de desequilibrios insustentaveis entre os diferentes grupos humanos,
gerador de conflitos que impedem o progresso de muitas regifées e em uma permanente fuga para
adiante em forma de um crescimento agressivo com o0 meio e, em particular, com 0S seres Vivos.
Enquanto continua a explosdo demografica e o hiperconsumo dos paises desenvolvidos, explica
Rubert de Ventds (1997), caminhamos diretamente para o desastre: "a extrema pobreza conduz a
desertificac@o <haitiana>, sem duvida. Mas a extrema riqueza conduz igualmente, embora por outros
caminhos, ao desmatamento <canadense>. A primeira ndo pode esperar a reposi¢cdo da madeira: a
necessidade de cozinhar em uma economia paupérrima que acaba sacrificando seu proprio habitat e
paisagem. A segunda, a canadense, ndo lhe pertence propriamente esta paisagem: suas operadoras
sdo multinacionais que ndo vivem nem viverdo no entorno da desolacdo que deixam atras de si."
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No mesmo sentido expressou Jacques lves Cousteau (1997), pouco antes de sua morte:
"os seres humanos tém feito, provavelmente, mais dano a Terra no século XX que em toda a
histéria.” E acrescenta: "O dano foi causado por dois motivos: o crescimento demografico progressivo
combinado com os abusos da economia” (ou, dito de outra forma, com os abusos consumistas do
mundo desenvolvido).

Chamamos a atencdo para a expressdo de Cousteau "0s abusos da economia" e sobre o
fato de que em nosso grafico se faz referéncia a um “desenvolvimento socioecondmico agressivo
com o meio ...". Por que ndo denunciar diretamente, como é habitual,0 desenvolvimento “cientifico-
tecnoldgico? Em nossa opinido (Gil, 1998; Gil et al., 1998), a tendéncia a descarregar sobre a ciéncia
e a tecnologia a responsabilidade da situacéo atual de crescente deterioracdo, ndo deixa de ser uma
nova simplificagcdo maniqueista, na qual é facil cair. Ndo podemos ignorar o fato de que sdo os
cientistas que estudam os problemas que a humanidade enfrenta hoje, alertando sobre os riscos e
apontando solug@es. Claro, ndo s6 os cientistas nem todos os cientistas. Tampouco ignoramos que
sdo também cientistas - junto com economistas, empresarios ... €, ndo esquecamos, milhares de
trabalhadores _ quem tém produzido, por exemplo, os compostos que estdo destruindo a camada de
ozobnio. As criticas e os apelos a responsabilidade tém de se estender a todos, incluindo os "simples"
consumidores dos produtos nocivos. Reafirmamos, portanto, a expressdo "desenvolvimento
socioecondmico” com um claro predominio do "econdmico", entendido como a busca do beneficio
particular a curto prazo - no que diz respeito a responsabilidade do desenvolvimento agressivo com o
meio fisico e cultural.

Na verdade, ndo devemos esquecer outro aspecto importante da degradagéo da vida que
nos afeta muito particularmente: a perda da diversidade cultural. Esta negligéncia, na maioria das
vezes, € um exemplo das abordagens reducionistas que tém caracterizado a educacdo ambiental
(Gonzalez e Alba de 1994; Fien 1995, Tilbury 1995, Garcia, 1999). No campo da educacéo (Delors et
al, 1996) e da reflexdo sobre os problemas de conflitos interétnicos e interculturais (Maaluf 1999), se
tem insistido na gravidade da destruicdo da diversidade cultural, resultando em uma "uniformidade
estéril de culturas, paisagens e estilos de vida" (Naredo, 1997). [...]

"Nem monotonia ecolégica, nem limpeza étnica: soberanamente diversos." (Folch, 1998).
No mesmo sentido, Maaluf (1999) pergunta: "Por que deveriamos nos preocupar menos com a

diversidade de culturas humanas do que com a diversidade de espécies animais ou vegetais?".

Ndo se trata, contudo, de diagnosticar os problemas para saber o que deve ser
interrompido; isso poderia nos fazer cair num discurso deprimente e ineficaz de “o futuro sera sempre
pior’. Como observado por Folch (1998), "Nossa intransferivel existéncia pessoal cotidiana ndo seréa
melhor se aumentarem nossas angustias. Ndo nos salvara o sofrimento [...], mas a lucidez e a
eficacia criadora”.

2. Que medidas positivas podem-se adotar?

As varias medidas que costumam propor-se podem ser agrupadas basicamente em trés
grupos:
- Medidas de desenvolvimento tecnolégico.
- Medidas educativas para a transformacéo de atitudes e comportamentos.
- As medidas politicas (legislativas, judiciais, etc.) nos varios niveis (local, regional...) e em particular,
medidas de integracdo ou globalizacdo planetaria.

Desenvolvimento da atividade: Solicitar leitura individual do texto (que pode ser lido
anteriormente, em casa), sublinhando pontos relevantes do mesmo. Inicia-se a dinamica de
grupo, similar a Dindmica do Tridlogo, proposta por Antunes (1995, p. 63). Esta dinamica

pode ser substituida por outra que vise reforgar ou promover o debate sobre os conteddos
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de um texto, para o que o autor citado (ibid) prop6e alternativas. Os passos da atividade sdo

0s que seguem:

1.

controversas levantadas durante a atividade 3 (filme ‘A historia das coisas’).

Apoés a leitura do texto, dividir a turma em grupos de até cinco pessoas (grupo A, B,

C.D,...).

Cada grupo devera formular trés perguntas relevantes e/ou controversas, relativas ao

texto. Destas, uma sera escolhida pelo préprio grupo para desafiar outro grupo.

O professor deve sortear um grupo, que faz a pergunta a outro grupo, também

sorteado (néo pode repetir uma pergunta ja feita).

Caso a pergunta seja pertinente, de acordo com a avaliacdo do professor, o grupo

que a elaborou ganha pontos.

Se a resposta for correta, o grupo que respondeu ganha pontos.

A marcacédo dos pontos é realizada no quadro, pelo professor, conforme abaixo:

Equipe

Pontos Resp.
Pontos Perg.

Total

A

Quadro 2- Quadro de pontuacao das equipes

Fonte: Propria

Ao final, procede-se ao debate sobre o contetdo do texto, inserindo-se as questbes
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Atividade 4
Estimulacéo visual acerca dos problemas socioambientais que assolam o planeta

Duracéo: 45 minutos

Objetivos: Reforcar a sensibilizagdo dos sujeitos em relagdo as principais probleméticas

socioambientais, utilizando linguagem diversificada.

Conteldos: a cultura do hiperconsumo, 0 crescimento agressivo com 0 meio, a
contaminagcdo ambiental, a explosdao demografica mundial, a urbanizacdo crescente e
desordenada, a destruicdo da diversidade cultural e bioldgica, os interesses particulares
sobre os coletivos, as desigualdades sociais, antigos e recentes desastres decorrentes do

mau uso de tecnologias.

Materiais utilizados: Apresentacdo em Power Point, data-show, computador.

Desenvolvimento da atividade: retomar os conteudos que se tém tratado nas ultimas
aulas, a partir de uma sequéncia de slides com imagens referentes aos problemas
socioambientais que assolam o planeta. As questbes controversas introduzidas nas aulas
anteriores devem ser retomadas em dialogos com a turma. Devem-se privilegiar imagens da
atualidade, especialmente polémicas em relagdo ao uso da ciéncia e da tecnologia.

A seguir, mostram-se alguns exemplos de imagens acerca dos mencionados

problemas.

Fotografia 2 - Urbanizag&o crescente e
desordenada
Fonte: Suljo (2012)

Fotografia 1 - Explosdo demogréfica
Fonte: Heisenberg85 (2012)


http://www.dreamstime.com/Heisenberg85_info
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Fotografia 3 - Hiperconsumo depredador Fotografia 4 - Hiperconsumo depredador
Fonte: Redacdo Amazénia.org.br (2012) Fonte: Edgelore (2012)

Fotografia 5 - Vigéncia de valores como a Fotografia 6 - Imposicdo de interesses
gratificacdo imediata, o consumismo e o particulares sobre os coletivos
individualismo, gerando as desigualdades Fonte: Multilisks (2012)

sociais.

Fonte: Ginasanders (2012)


http://www.dreamstime.com/Multilisks_info
http://www.dreamstime.com/Edgelore_info
http://www.dreamstime.com/Ginasanders_info
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Figura 1 — Perda da diversidade cultural e
biolégica: estéril uniformidade de culturas,
paisagens e modos de vida.

Fonte: Freud (2012)

Fotografia 7 - Ha necessidade de se distinguir
crescimento de desenvolvimento
Fonte: Dantas (s/d)

Fotografia 8 — Criancas de Chernobyl. Fotografia 9 — Desastre nuclear do Japdo em
Acidente nuclear de 1986 2011
Fonte: Fusco (2012) Fonte: WSCOM (2011)

Neste ponto do trabalho, inicia-se a construcdo do portfélio, em que as duplas ou
trios passam a registrar, aula a aula, os contetdos trabalhados, o que aprenderam, quais
reflexdes podem ser feitas. Maiores detalhes sobre a confeccdo do portfolio se encontram

na secao 4.2, que fala sobre o segundo momento pedagdgico ou de organizacdo do
conhecimento.
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Atividade 5

Texto ‘Evolucdo da gestao de pessoas e da lideranga nas organizagoes'

Duracéo: 45 minutos

Objetivos: a) situar os alunos frente a evolucéo historica da gestao de pessoas; b) mostrar
gue a atribuicdo de importéncia ao ser humano, no mundo produtivo, foi crescendo junto
com as transformacdes da sociedade; c) chamar a atencdo para o papel da lideranca e das
equipes de trabalho, nos diferentes modelos; d) observar que, apesar das novas tendéncias
para a gestdo de pessoas, ainda vigoram modelos baseados nos antigos conceitos de

lideranca e de trabalho em equipe.

Conteldos: O texto serve de base para a contextualizagdo histérica dos conteudos,
possibilitando levantar a seguinte questdo: ‘quais as principais mudancas ocorridas no
comportamento das liderangas e dos trabalhadores, desde a revolugéo industrial até agora?’

As problematizacdes referentes ao texto sdo no sentido de vincular a evolugéo dos
processos de gestdo as mudancas sociais, no decorrer da historia. Seus elementos podem
ser constantemente retomados durante as aulas, servindo como base para discussdes

paulatinas, quando da introdu¢éo de cada novo conteudo.

Materiais utilizados: Uma copia do texto ‘Evolugdo da gestdo de pessoas e da lideranga

nas organizagdes' para cada aluno. O texto encontra-se na sequéncia:

EVOLUGCAO DA GESTAO DE PESSOAS E DA LIDERANCA NAS ORGANIZACOES®
O que é uma organizagao

“A organizagcao €& um sistema concebido, estruturado e acionado para atingir determinados
objetivos. Utiliza insumos produtivos (pessoas, recursos financeiros, recursos materiais e de
informacao) para, através do processo de transformacéo pertinente & natureza de suas atividades,
produzir resultados previsiveis (bens e servicos).

Os objetivos das organizacfes variam de acordo com sua misséo, podendo ter fins lucrativos
ou ndo. As organizagfes existem praticamente desde os primordios da humanidade, pois, como se
sabe, o0 homem é um ser social e, como tal, tende a organizar-se para atender suas necessidades e

® Texto montado por Cintia Azevedo Gongalves, com fragmentos do livro:

TASHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor C. P.; FORTUNA, Antdnio A. M. Gestdo com Pessoas:
uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. 5 ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006.
P.S.: Os titulos ndo fazem parte do texto original.
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satisfacGes pessoais. O sentido de organizacdo nao é um privilégio dos seres humanos, estando
presente na maioria das espécies.

Um dos fatores que influenciam as organizacdes € a previsibilidade, que lhes permite preparar-
se para eventos que ainda ndo aconteceram. [...] No entanto, cada vez mais as organizacfes se
deparam com situacdes inusitadas que, pela forma como se apresentam, terminam por lhes causar
sérios prejuizos, quando ndo o encerramento de suas atividades.

[...]

Cabe, pois, as organizac¢des analisar os acontecimentos que influenciaram e ainda influenciam
0s seus negécios e, a partir dai, vislumbrar os cenarios possiveis, decidindo como devem atuar no
futuro.” (p. 40-41)

Breve historico dos paradigmas organizacionais e o atual cendrio da gestao de pessoas

“Uma mudanca fundamental, em escala mundial, estd ocorrendo no meio ambiente e no
contexto interno das organiza¢des. Esta mudanca estd provocando a renovacdo do modelo de
gestdo, principalmente na gestdo de pessoas, devido a necessidade de sobrevivéncia no ambiente
em que tais organizagbes atuam. Segundo The Ecnomist, nada mudou mais em 10 séculos de vida
humana do que o mundo do trabalho. A maioria das atividades praticadas atualmente ndo existia ha
250 anos.

O exemplo maior é o declinio das atividades da agricultura, onde uma s6 pessoa, trabalhando
com os recursos de tratores, colheitadeiras e outros equipamentos de mecanizacdo da lavoura faz o
trabalho que antigamente era realizado por 20 a 50 pessoas. Outras atividades tornaram-se
mecanizadas de modo mais rapido e abrangente. Entretanto, a mecanizacdo ndo constitui a maior
mudanca, nem foi um avanco como a méquina de escrever ou o chip de silicio. A maior mudanca
repousa no fato de ter sido criado um mundo do trabalho a partir do surgimento da fabrica, no século
XVIIl e, com ela, uma grande massa de empregos remunerados.

Nos dias de hoje, em pleno século XXI, novas e significativas mudangas ocorrem. Até o final da
década de 1970, prevalecia nas empresas o modelo organizacional vertical e compartimentado, onde
as varias areas vivenciavam “seu negécio” e se comunicavam através dos canais formais de
hierarquia. Com isso, sua integracdo ficava comprometida e o nivel de responsabilidade dos
gerentes, reduzido aos limites dos seus setores.

J& nos anos 1990, com o advento da estruturacdo das organizacdes por processos e com a
competitividade sendo mandatéria na era da globalizagéo, eliminaram-se as barreiras internas e 0s
gerentes foram obrigados a assumir papéis de “donos” do negdcio.

Os gerentes tiveram seu perfil ajustado a uma nova realidade e a gestdo dos recursos
humanos que estivesses sob sua responsabilidade passou a fazer parte de sua rotina de trabalho.

Com isso, sua capacitacao passou a incluir disciplinas voltadas para a area do comportamento,
condicdo fundamental para que pudessem se comunicar melhor com o0s subordinados,
compreendendo melhor seus problemas pessoais. E como se entende, hoje, gestdo com pessoas.

[...]

Diante dos novos cenérios que se desenham a cada crise internacional e em face das
tendéncias de mudangas na relacdo capital x trabalho, cabem algumas reflexdes sobre como a
gestdo de pessoas sera afetada.

[...]

No contexto do século XXI, como sera a economia? Quais serdo as novas regras do comércio
internacional? O que acontecera aos negoécios com o advento do comércio eletrénico? No novo
mundo virtual, quais serdo as regras de relacionamento entre a organizacdo, suas empresas
fornecedoras e clientes? E no contexto interno das organizacfes, quais serdo os reflexos de tais
mudancas no comportamento das pessoas? [...Jque tipos de gestao e de trabalhadores?

[...]

Durante muito tempo, considerou-se o elemento humano um recurso comparavel aos de
material e financas. Foi um erro!

Entendemos que as pessoas que trabalham nas organiza¢des sdo muito mais do que simples
recursos, pois delas dependem os resultados da organizacdo. Se, por um lado, séo rotuladas como
empregados por forga da legislacéo trabalhista, por outro, séo efetivos colaboradores que atuam nos
diferentes niveis do processo decisério. A organizacdo que pretende alcancar a exceléncia deve
estabelecer estratégias de gestédo de pessoas visando a obtencao de um clima de trabalho propicio
ao alto desempenho empresarial”. (p. 11-12)
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Perspectivas para a nova gestdo

“Um dos grandes problemas com que se defrontam as organizacdes é que a visdo que a
maioria tem delas mesmas é extremamente segmentada, setorizada, ou atomistica. Isso leva a
conflitos e divergéncias operacionais que minimizam o resultado dos esforcos. A organizacdo deve,
pois, buscar uma viséo sistémica, global, abrangente e holistica, que possibilite visualizar as relagdes
de causa e efeito, o inicio, 0 meio e o fim, ou seja, as inter-relagdes entre recursos captados e valores
obtidos pela organizagéo.

A adogédo do enfoque sistémico permite a organizagcdo analisar o meio ambiente e definir o
cenario provavel, de longo prazo, a partir do qual se estabelecem os objetivos institucionais e as

respectivas estratégias para atingi-los.”(p. 55)

Meio ambiente

\ Gestdo estratégica
e g

N Processos, estrutura e tecnologia da informagéo

N

AN x
Na Gestdo de pessoas

Figura 1: Enfoque sistémico na organizagdo
Fonte: Tashizawa, Ferreira e Fortuna, 2006.

“O modelo de gestao da organizagdo tendera a pautar-se por valores [...], enfatizando-se o
aprendizado e o aperfeicoamento continuos. A organizagdo assimilard conceitos como sistemas
flexiveis e procedimentos adaptativos, ampla delegacdo no processo de tomada de decisbes,
multiplos fluxos de comunicacdo em todas as dire¢des com base nas tecnologias da informagéo,
recursos humanos de multiplas habilidades cumprindo tarefas variaveis, autodefinidas e quase
sempre autocontroladas. Tais conceitos inovadores substituirdo os atuais, como a especializagédo
funcional Unica, a linha de comando e a comunicagédo vertical de cima para baixo, as costumeiras
sangdes contra erros e a definicdo detalhada das tarefas individuais. Esse novo contexto exigird um
gestdo de pessoas que leve em conta a existéncia, na organizacdo, de um acervo intelectual
constituido pelas experiéncias — know-how — acumuladas pelos trabalhadores. [...] Com essa maior
valorizagdo do conhecimento, a gestdo de pessoas deve criar um clima organizacional propicio,
promovendo educacgdo continuada e programas de incentivo para retencdo do acervo intelectual (a
saida de uma pessoa da organizacdo provoca a perda de conhecimento e, portanto, de valor e de
resultado econdmico em potencial para a organizagao).

[...]

A tendéncia é reduzir a hierarquia através das novas tecnologias da informacéo, adotando-se
uma configuragdo organizacional dindmica e ao redor, sob a forma de rede plana, agil e flexivel de
unidades organizacionais.” (p. 25)

“No que se refere a pessoas e talentos, hd que levar em conta certas novidades como
autocontrole, auto-avaliacdo e constante capacitagdo interna num ambiente onde os postos de
trabalho estdo em permanente redefinicdo com pessoas generalistas [...] tendo como valores centrais
capital humano, competéncia, motivagao, criatividade, trabalho em grupo, adaptabilidade a mudancas
e alto grau de compromisso.” (p. 26)

Caracteristicas do novo lider

“Quanto a lideranga, preveem-se mudancas no atual quadro de comando centralizado e
controle vertical, onde o chefe é a autoridade suprema que decide de forma independente e se dedica
aos jogos de poder, cultivando imagem distante e desvinculada de seu pessoal. Tal figura sera
substituida por colaboradores tidos como agregadores de valor e como elementos centrais para o
continuo processo de inovacao na organizacao empresarial. O desenvolvimento das pessoas passara
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a ser questdo central do novo lider, que deve estimular a participacdo e a criatividade dos
empregados no processo decisério. O novo lider surge como visionario, integrador, agente de
mudancas, motivador, facilitador, comunicador, capacitador e desenvolvedor de pessoal, além de
guardido dos valores centrais da organizagéo.” (p. 26)

Tecnologias da informacdo e a gestdo de pessoas

“Assim como a nova organizagao, o sistema de informacao nesse novo contexto é aberto e
opera em rede.

[...]

Nas ultimas décadas ocorreram quatro mudancas fundamentais, algumas ainda em curso, no
que se refere a forma de aplicacdo da computacdo nas organizacfes. Primeiramente deu-se a
passagem da computacdo pessoal para a computacdo em grupo. Os computadores pessoais
penetraram em praticamente todas as areas e niveis das organizacdes. No entanto, seu impacto
dificilmente pode ser descrito como estratégico, uma vez que o PC isolado ndo funcionava da mesma
maneira que as pessoas, em termos de intercomunicacdo, especialmente dentro de um grupo de
trabalho. A computacdo em grupos de trabalho veio dar suporte direto a todas as categorias de
pessoas no contexto organizacional. Quando bem concebidos e implementados, os sistemas para
grupos de trabalho podem se tornar o ponto focal para a reconfiguragdo dos processos e das
posicdes funcionais da organizagéo.

A segunda mudanga caracteriza-se pela passagem de sistemas ilhados para sistemas de
informacdo integrados. Tradicionalmente, a tecnologia da informacédo era utilizada para apoiar o
controle dos recursos: ativos fisicos, recursos financeiros e recursos humanos. Isso fez surgir
sistemas isolados por toda a organizacdo. Com a evolucdo dos padrdes da tecnologia da informagéo
foi possivel ascender a um patamar em que a arquitetura da organizagdo como um todo € viavel, em
vez de continuar-se acrescentando unidades isoladas a medida que elas se tornavam necessarias.

Na terceira mudanca, a organizacdo passara da computagdo interna a interorganizacional. Ou
seja, os sistemas de informacéo estdo ampliando o alcance externo ao ligar a organizagdo aos seus
fornecedores e clientes.

[...]

A quarta mudanga, que afetara de forma intensa todas as organiza¢des empresariais, diz
respeito a uma nova era, a da economia digital, em que o capital humano se tornard mais importante
do que o capital tradicional. Nessa economia baseada mais no cérebro do que nos recursos fisicos e
materiais [...] as organiza¢des passam a ter como principal ativo o capital humano, intelectual ou do
conhecimento, em vez do tradicional ativo patrimonial das demonstracfes financeiras — balangos.
Esse novo contexto exige das organizagfes maior énfase na gestdo do conhecimento, e ndo apenas
na administracéo de dados ou de informacdes. Exige igualmente maior esclarecimento sobre a nova
geracdo, a geracdo internet ou da era digital, com uma nova cultura, valores e um novo perfil
psicoldgico.” (p. 68-71)

[..]

Desenvolvimento da atividade: Organizar a leitura (individual ou em grupos) e a discussao

do texto com o grande grupo.
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Atividade 6

Dinamica das cores

Duracéo: 90 minutos

Objetivos: Introduzir, de modo probelmatizado, os temas Personalidade, Equipes e
Lideranca, utilizando as experiéncias vivenciadas na atividade para remontar as proprias
experiéncias dos alunos no ambiente empresarial (trabalho/estdgio). Como objetivos
especificos, a atividade intenta levar os alunos a perceberem que: a) as pessoas
apresentam diferentes modos de atuacdo, no trabalho, devido as suas diferentes
personalidades; b) existe uma tendéncia a rejeitar as diferengas; c) todos os modos de
atuacao apresentam fortalezas e fragilidades; d) aceitar as diferengas e aprender com elas
complementa nossas competéncias, contribuindo para o desenvolvimento da lideranca; €) o
respeito ao outro deve ser um valor universal; f) a aceitagdo das diferengas, desde o nivel
micro, organizacional, propicia o desenvolvimento do valor universal de aceitagdo das

diversidades — uma das questdes polémicas do tema sustentabilidade.

Conteudos: A Dindmica das Cores consiste em caracterizar os trés grandes estilos de
atuacdo no trabalho, de acordo com a cor’. Permite trabalhar de modo integrado os
conteudos Personalidade, Equipes e Lideranca.

Materiais utilizados: um rolo de papel crepom azul, um amarelo e um vermelho; trés
cartolinas ou papel craft; seis pincéis atbmicos; diversos pedacos de papel azul, vermelho e

amarelo e uma caixinha de papeldo ou bandeja para acomoda-los.

Desenvolvimento da atividade: A professora comeca, explicando: “As pessoas, nho
trabalho, possuem estilos de atuacdo diferentes. Esta dindmica, entéo, trata sobre os trés
grandes estilos que costumam caracterizar as pessoas. Vou mostrar cada cor e descrever,
muito resumidamente, como funciona cada uma delas enquanto ‘estilo de atuagao’. Cada
um de vocés devera se identificar com o principal estilo que domina seu comportamento, no
trabalho. Ninguém funciona somente como o estilo vermelho, ou somente como o azul, ou
somente como o0 amarelo. Temos um pouco de cada cor ou estilo em nosso comportamento.
No entanto, geralmente uma cor ou estilo predomina. Vocés deverdo escolher o que mais se

assemelha ao seu comportamento no trabalho.”

* Esta dinamica encontra respaldo teérico em Seagal e Horne (1998).
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A professora mostra os papéis das respectivas cores, descrevendo-as da seguinte
maneira:

“O tipo vermelho é mais do fazer, da acdo. Enquanto ele nao vé o trabalho pronto,
ndo sossega. Nem sempre pensa antes de fazer, mas gosta de agir.”

“O tipo azul é mais do pensar antes, do planejar. Ele s6 comec¢a a fazer quando
tem certeza. Ele é detalhista.”

“O tipo amarelo gosta de trabalhar em equipe, preocupa-se com as pessoas antes
de tudo, sabe ouvir, compreender. Sé consegue sentir-se confortavel quando todos estéo
bem.”

Passa, entdo, uma caixa com Vvarios pequenos pedacos de papel nas cores azul,
amarelo e vermelho, para que os alunos peguem a cor com a qual se identificaram.

As ‘cores’ reunem-se em grupos. Cada grupo recebe uma cartolina ou pedaco de
papel craft e pincéis atdbmicos. Apés didlogo entre os participantes, cada grupo passa a
descrever, no cartaz, os pros e os contras de se adotar os comportamentos daquele estilo,
no trabalho. Podem-se dar aproximadamente 12 minutos para esta etapa.

Os grupos costumam conseguir realizar a tarefa dos cartazes sozinhos, por
deducédo acerca dos pros e contras de cada estilo, necessitando-se, em geral, poucas
intervencBes. No entanto, cabe percorrer os grupos para oferecer auxilio e pequenas
correcdes, se necessario.

Seguem-se as apresentacdes de cada grupo a turma, ja disposta em circulo. As
apresentacdes sao reforcadas pela professora a qual, apés, apresenta em data-show slides
sobre cada estilo de atuacdo, de acordo com as cores, a fim de reforcar, confirmar e
complementar o trabalho dos grupos. Segue o texto dos slides:

— Vermelho ou Fisico - Ativo, € mais do fazer, gosta de resultados em curto
prazo, € passional, impulsivo, durdo, sincero (nem sempre suficientemente
polido), tem iniciativa, gosta de estar no comando, maior agressividade
(aguerrido), inicia, exige, disciplina, independente, geralmente é o que “carrega
0 piano”.

— Amarelo ou Emocional - Amistoso, conciliador, afetivo, valoriza
relacionamentos, receia atritos, auxilia, é compreensivo, sabe ouvir e
considerar a opinido do outro, gosta do trabalho em equipe, apoia, harmoniza,
alivia tenséo, valoriza amizades, “calor” humano, baixa agressividade.

— Azul ou Mental - Logico, ndo considera o afeto, move-se pela razdo, busca
informacBes para um bom planejamento, detalhista, argumenta, define,

esclarece, critica, testa. Sua meta é a preciséao.
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Obs.: As designacfes que acompanham os nomes das cores (Fisico, Emocional e
Mental) devem ser comentadas apenas neste momento final, a fim de que o nome formal de
cada estilo ndo interfira nas identificacdes dos alunos com os estilos, no inicio da dinamica
(quando devem ser designados apenas pelas cores). O material utilizado nos slides se
encontra na apostila da disciplina (Apéndice A).

Apds o entendimento da turma sobre cada estilo, pede-se que cada grupo fale
apenas sobre os ‘contras’ de se trabalhar com as demais cores. O azul e o amarelo falam do
vermelho; o vermelho e o amarelo falam do azul; o azul e o vermelho falam do amarelo. A
cor da qual esta sendo falado ndo deve se pronunciar neste momento, com justificativas ou
ficar na defensiva, devendo apenas escutar. Esta etapa da dindmica € muito rica, permitindo
cada estilo se colocar no lugar dos demais em relacdo aos seus desagrados em trabalhar
consigo.

Passa-se, entdo, as reflexdes sobre o tipo de ‘lente’ com que enxergamos o0s
colegas que possuem estilo diferente (também no apéndice). Pode-se enxerga-los com as
‘lentes do bem’, em que as diferencas sao vistas com admiragao, como oportunidades de
aprendizado, bem como, pode-se enxergar os colegas com as ‘lentes do mal’, em que as
diferengas causam desconforto e atritos.

Esta dindmica costuma ter uma Otima aceitagdo pelos participantes, devido ao
autoconhecimento que proporciona. Confere uma nova visdo acerca das diferengas que,
antes, incomodavam e agora podem ser entendidas como oportunidade de agregar
competéncias. Ainda, o potencial de propiciar maior respeito, entre os membros da equipe,
consiste num fator motivador para o trato com o tema.

A perspectiva de transpor os valores e atitudes debatidos, na dinamica, para a
realidade macrossocial, € um diferencial proposto pelo presente trabalho. Neste sentido,
podem-se retomar as questdes trazidas pelo texto sobre os problemas do mundo e pelo
filme ‘A histéria das coisas’, que se referem ao respeito a diversidade cultural e biolégica
como critério para a sustentabilidade.

Compara-se a tendéncia de achar que ‘o meu jeito € o melhor’ com o0 modo como a
sociedade age, em que cada um pensa apenas em si mesmo em detrimento da coletividade
(valor do egoismo). Destaca-se que as empresas, hoje, querem reverter este espirito em
seu interior, mas, normalmente, ndo agem assim frente ao contexto externo, onde
prepondera a competitividade predatoria, o espirito do ‘ganha-perde’ ao invés do ‘ganha-
ganha’.

Pode-se, por exemplo, abordar a segregacao racial e socioeconémica, em que 0S
valores individualistas estdo na base do que € bom e do que é bonito. Podem-se apontar as
repercussdes do desenvolvimento tecnolégico que tenha estes mesmos valores,

guestionando-se os alunos sobre onde percebem tecnologias como homegeneizadoras das
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diferencas culturais ou, ao contrario, tecnologias que promovam 0 reconhecimento positivo
das diferentes culturas.

Deve-se ressaltar a importancia da diversidade para a sustentabilidade, devido a
natureza diversa das matérias primas para a producédo, evitando-se o esgotamento de um
mesmo recurso natural. Este € um problema presente na homogeneizacdo de culturas,
imposta pela globalizacdo de tecnologias, decorrente da busca por ampliacdo de mercado.

Mostra-se que, no entanto, tém surgido comportamentos empresariais que tém
utilizado as diferencas a seu favor, trazendo-se exemplos de parcerias na direcdo da
sustentabilidade socioambiental, bem como de desenvolvimento de produtos que

contemplem a diversidade dos consumidores.
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Atividade 7
Dinamica do chefe

Duracéo: 20 minutos

Objetivos: a) demonstrar a tendéncia que se tem ao abuso de poder, quando da total
liberdade de agéo para delegar atribuicbes ao outro; b) observar a falta de visdo sistémica
no desempenhar um cargo de lideranca, quando ndo se contextualizam as tarefas as
necessidades do contexto geral; ¢) proporcionar subsidios para a reflexdo sobre os efeitos
da heranca histérica dos valores e atitudes relacionados a cargos de autoridade e poder; d)
generalizar a reflexdo desta percepgéo para todos os dmbitos de atuacdo social, ou seja, 0s
efeitos dos mesmos valores, em nivel micro e na sociedade global, como as necessidades

individuais X coletivas, 0 egoismo X necessidades do outro.

Conteldos: Lideranca (estereétipos do papel do chefe, tendéncia ao abuso de poder) visao
sistémica das necessidades do trabalho e das necessidades do outro, enquanto

colaborador.

Materiais utilizados: papeleta e caneta para cada participante, material necessario para o

assunto que sera apresentado pelo professor, enquanto transcorre a dinamica.

Desenvolvimento da atividade: Cada aluno, no papel de ‘chefe’, atribuira, na papeleta, a
um colega ‘subordinado’ a tarefa que quiser (faz-se sorteio de nomes). O colega devera
executar a tarefa que lhe foi atribuida durante 5 minutos, ininterruptamente, enquanto a
professora explica um contetudo (pode ser complementado algum conteudo tratado em aula
ou ser exibido um fragmento de filme relativo aos contelldos como, por exemplo, Tempos
Modernos®).

Nesta dindmica, as tarefas atribuidas pelos colegas, aos demais, tendem a ser
bizarras (até mesmo engragadas), inuteis e desconfortaveis. ApoOs interromper-se a
explicacdo, pela professora, esta passa a questionar o que a turma entendeu sobre o
contetdo. Costuma ocorrer que poucos lembram o que foi apresentado, em vista de que
ndo conseguem prestar atencdo, por estarem desempenhando as tarefas delegadas pelos
colegas.

Questiona-se, entdo, por que foram delegadas tantas tarefas incompativeis com a

necessidade dos participantes ficarem atentos ao contetdo, uma vez que lhes foi avisado,

® CHAPLIN, Charles. Tempos Modernos (flme, 4:10 min). Disponivel em:
<http://www.youtube.com/watch?v=XFXg7nEa7vQ>. Acesso em: 01 mar. 2011.
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antecipadamente, que isto seria necessario. Explica-se que esta situacdo simbdlica néo
necessariamente reflete seu comportamento real enquanto chefes, no entanto, ela
possibilita a emergéncia de valores e atitudes culturalmente arraigados ao estereétipo de

‘chefe’. Assim, passam-se as reflexdes acerca dos objetivos da dinamica.
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4.2 SEGUNDO MOMENTO PEDAGOGICO: ORGANIZACAO DO CONHECIMENTO

Num periodo que pode ocupar aproximadamente dezoito aulas (de uma carga
horaria de 34 horas), atribui-se peso a exploracdo formal dos conteudos do ementério. O
objetivo desta etapa € trazer aos alunos — e propor que busquem — informacdes tedricas
organizadas acerca dos temas e também propor que as busquem, propiciando a sua
familiarizacdo com parte selecionada do arcabouco tedrico técnico da disciplina.

Assim, o segundo momento pedagdgico € composto por atividades variadas com
énfase na apresentacdo dos conteudos formais e atividades de organizacdo destes

conhecimentos, como aulas expositivas, dinamicas de grupo com este fim, leituras, e a

construcdo de materiais escritos como, por exemplo, um portfélio com os conteudos.

Nesta etapa, deve-se disponibilizar aos alunos material de apoio (apostila, textos,
filmes) especificamente sobre o conteddo a tratar. (A apostila utilizada no trabalho que deu
origem a este Guia se encontra no Apéndice A).

Antes de iniciar cada novo contetdo formal, as problematizagbes e os temas
controversos anteriormente levantados sédo retomados com a finalidade de fazer ligacdes
dos conteldos teéricos com aquelas problematicas. Neste momento, os alunos ja portam
uma base de subsidios para poder contextualizar cada contetdo dentro da probleméatica em
questdo: o comportamento humano no trabalho e suas possiveis repercussoes
socioambientais, em nivel macro.

Referéncias sobre os contetdos formais de Psicologia Organizacional que podem
ser utilizadas: Seagal; Horne (1998); Drucker (1999; 2000); Moscovici (2002); Wind e Main
(2002); Chiavenato (2004; 2005); Tashizawa, Ferreira e Fortuna (2006), dentre outras,
conforme o projeto de cada curso.

Sempre que possivel, a fim de que os contetdos ndo sejam fragmentados, buscar
estabelecer ligagbes entre eles (Percepcao, Lideranca, Motivagao, Inteligéncia Emocional,
Equipes, Comunicagédo, Criatividade), bem como com o tema central sustentabilidade X
problemas socioambientais.

Apesar de que nesta fase do semestre ha maior énfase aos conteddos formais,
cada novo conteudo inserido deve ser estruturado pelos trés momentos pedagdégicos,
conforme exemplo que consta no Apéndice B, que mostra como se desenvolveu o trabalho

com o tema Lideranca.

Sugerem-se, abaixo, as questdes que podem introduzir o trabalho com os
contetdos formais de cada tema, como pequenos momentos de problematizag&o inicial, a
fim de estabelecer as ligacdes da teoria com as questdes levantadas no primeiro grande

momento pedagodgico da disciplina:
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o Sobre o tema Lideranca: “Como o trabalho da lideranca, dentro das organizacgdes,
pode influenciar o mundo la fora? Que tipo de atuacéo a lideranga pode ter para que 0s
resultados da organizacéo reflitam positivamente na sociedade?”

Trabalhar os contetdos formais sobre lideranga, como o conceito, os tipos de lider,
a evolugéo historica da lideranca, o novo lider.

As reflexdes levantadas junto com os contetdos formais sobre o novo lider no atual
contexto socioambiental se referem ao seu papel enquanto estimulador dos valores que
permeiam o ambiente de trabalho, os quais tém repercussdes socioambientais importantes:
a atencao voltada ao ser humano é tdo importante dentro quanto fora da organizacao, assim
como a colaboragdo em equipe, o0 incentivo a aceitacdo das diferencas, a proatividade, a
fluéncia da comunicacgéo para o favorecimento dos processos criativos, visando a inovagéo

tecnolégica socialmente responsavel.

o Ao se introduzir os contetdos sobre Motivagcédo, pode-se lancar a seguinte questao
inicial: “Qual a relagdo que pode ter um trabalho motivado, na empresa, com os problemas
que acontecem na sociedade? Sera que uma coisa interfere na outra?”

Sugere-se trabalhar sobre a teoria das cinco categorias de necessidades basicas, de
Abraham Maslow, complementada com a teoria de Frederick Herzberg, o qual demonstrou
quais, daquelas necessidades, sdo fatores realmente motivacionais no trabalho.

Deste modo, pode-se ressaltar a importancia da motivacdo para o sucesso do
trabalho, tanto em termos de resultados organizacionais, como no que tange a salde
psiquica do trabalhador. Este enfoque permite abordar os fatores externos que estimulam a
motivacao, resultantes das possibilidades ofertadas pela empresa, especialmente quanto ao
estilo de lideranca oferecido; também se abordam os fatores internos ou de automotivacgéo,
como padrdes de pensamento, atitudes e estratégias para o alcance de metas.

As reflexdes relativas a este conteudo sdo: o fator motivador intrinseco ao trabalho
refletido, participado, desalienado em relacdo as necessidades sociais, especialmente
quanto ao desenvolvimento tecnoldgico critico e humanizado. Assinala-se que um trabalho
motivado ndo é aquele que tem seu fim em si mesmo, ou no salario, mas o que atende a
necessidade de autorrealizacdo do trabalhador, e isto inclui o satisfazer-se pelo sentido
social do seu trabalho. Vis&o esta que, no entanto, deve ser sempre apontada pela lideranca
aos seus colaboradores.

Como sugestao para reforcar alguns contetudos sobre o Motivagdo, podem ser
apresentadas atividades em linguagem diversificada como, por exemplo, o filme ‘Motivado X
Bola Murcha’ (GOLDRI, s/d).
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o Quanto ao tema Inteligéncia Emocional, pode-se inicialmente questionar: Sera que
as emocgOes das pessoas interferem no seu trabalho? Interferem na competéncia
profissional? Interferem na produtividade da organizacédo? As repercussoes das emocdes no
trabalho podem afetar, de algum modo, a sociedade?

O tema € abordado como parte das inteligéncias mudultiplas, enquanto aspecto
indispensavel ao sucesso profissional. O enfoque é dado a funcéo desta inteligéncia para o
equilibrio da vida psiquica, ao oferecer ferramentas para conciliar razdo e emocdo no
desempenho do trabalho em equipe, na manutengcdo da motivacdo e no exercicio da
lideranca.

Podem ser trabalhadas técnicas de desenvolvimento da Inteligéncia Emocional,
como a adogcdo da postura proativa necessaria a resolucdo de problemas, assumindo o
papel de ‘causa’, ou seja, de protagonista da prépria vida, ao invés de assumir o papel de
‘efeito’, passivo diante de eventos externos.

As breves reflexdes sobre o tema, em relagédo a problematica socioambiental, sdo
no sentido de que a inteligéncia emocional permite, ao lider e aos colaboradores, um
trabalho articulado, protagonizado, desde o nivel individual até o macrossocial, rumo a
melhoria da qualidade de vida.

A esta altura do trabalho, pode ser aplicada a dindmica do Elenco Especial, descrita
no Apéndice B (p. 84), cujo propoésito € cada participante oferecer feedback positivo ao
colega. A dindmica permite analisar os efeitos do feedback positivo na motivagdo, no
convivio em equipe, no desenvolvimento da inteligéncia emocional, como desafio a
comunicacgao assertiva, como ferramenta da lideranca e, consequentemente, como fator que

propicia um trabalho colaborativo mais eficaz.

o Na sequéncia, o tema Equipes pode ser introduzido com a seguinte indagacao
inicial: “onde se pode perceber, no modo como se da o trabalho em equipe, os mesmos
valores que influenciam a sustentabilidade do planeta? Ou, ao contrario, 0s mesmos valores
gue influenciam a nao sustentabilidade do planeta?”

No contetdo formal sobre o tema Equipes, pode-se apresentar o conceito de
Equipe e os critérios para que a mesma mantenha elevado desempenho. Apresentam-se 0s
sinais de equipes disfuncionais e algumas estratégias para resolucéo de conflitos.

A principal questdo controversa relativa ao tema Equipes (também levantada, nesta
etapa, de maneira breve) remonta a contradicdo do lema empresarial 'colaborar para
competir'. A énfase é dada ao fato de que a riqueza do processo criativo grupal, permitido
pela vivéncia do valor da colaboracdo em detrimento da competitividade interpessoal, deve

ser direcionada a qualidade de vida social. As consequéncias sociais possiveis, decorrentes
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da qualidade do trabalho organizacional, sdo diferentes numa situagcdo competitiva, mas
cuja equipe é consciente de sua responsabilidade social ou cuja equipe ndo é consciente

desta responsabilidade.

o Quando da introducéo do tema Comunicacéo, as questdes iniciais lancadas sdo: “A
comunicacgéo, dentro da empresa, pode gerar problemas nos resultados do trabalho desta
empresa? Ser4 que o modo como as pessoas se comunicam influencia o modo como elas
trabalham? Serd que o resultado do trabalho da empresa, para a sociedade, pode ter
alguma influéncia do tipo de comunicagéo que existe 1a dentro?

Os conteudos formais sobre o tema Comunicacdo sé&o abordados em relagdo a sua
importancia como ferramenta basica para os relacionamentos humanos, que permite o
exercicio eficaz da lideranca e do trabalho em equipe. S&o trabalhados os canais pelos
guais a comunicagdo se efetiva, ressaltando-se sua natureza redundante; o conceito e a
relevancia do fendbmeno rapport; os fatores que interferem na comunicagdo, como a
omisséo, a distor¢cdo e a generalizagdo; os estilos de comunicagdo — agressiva, passiva,

passivo-agressiva e assertiva; os critérios para o feedback efetivo.

o O tema Criatividade pode ser precedido da questao inicial: “Sera que a criatividade
dentro das empresas é um fator importante, num mundo de tantas mudancas como o
nosso? O que as pessoas criam, dentro das empresas, tem influéncia na sociedade?”

Aborda-se o conceito de Criatividade, assinalando sua importancia para a resolugéo
de problemas organizacionais e para a inovagéo tecnoldgica. E enfatizada a relevancia da
criatividade coletiva, para o sucesso da organizagdo e, ainda, os fatores organizacionais e
humanos que propiciam o desenvolvimento da criatividade.

A reflexdo acerca do tema relaciona-se as repercussdes socioambientais do
desenvolvimento tecnolégico, como fruto das inovagdes geradas no seio das organizagoes
produtivas, trazendo a questdo da responsabilidade social como um valor central a ser

cultivado.

e PORTFOLIO

A construcao do portfélio com os conteudos formais deve se dar progressivamente,
durante o segundo momento pedagodgico, conforme a abordagem de cada novo conteudo,
com a funcgéo principal de reforcar a aprendizagem. O portfélio também se configura num
material avaliativo, cujas recolhas para a correcdo sdo marcadas com pelo menos uma

semana de antecedéncia, dividindo-se, para isso, os conteidos em trés partes.
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A primeira parte a ser recolhida para corre¢cdo tem, como conteldo, o tema
Percepcdo: desenvolvimento da visdo sistémica acerca dos problemas do mundo; a
segunda parte do portfélio é sobre o tema Lideranca; a terceira parte € composta pelos
demais temas: Motivacéo, Inteligéncia Emocional, Equipe, Comunicacéo e Criatividade.

O tempo médio destinado a confeccdo do portfolio em sala de aula, durante
algumas aulas, pode ser de 15 minutos. Contudo, parte do tempo utilizado nesta atividade
deve ser extraclasse.

Um exemplo de portfélio construido pelos alunos se encontra no Anexo B da
dissertacdo que acompanha este Guia Didatico.

e APOSTILA COM OS CONTEUDOS TEORICOS

As partes da apostila com os contetdos teéricos sao disponibilizadas aos alunos
gradativamente, na medida em que (e ap6s) vao sendo corrigidas as respectivas partes do
portfélio, elaboradas por eles. A apostila consiste num material de apoio sobre os contetdos

estudados. (conforme Apéndice A)

4.3 TERCEIRO MOMENTO PEDAGOGICO: APLICACAO DO CONHECIMENTO

A aplicacdo do conhecimento se d4& em momentos diversos e ciclicamente, durante
0 semestre, mas tem maior enfoque ao final do periodo, com as atividades avaliativas.

No decorrer do semestre, as proprias dinamicas de grupo e os textos-debate
propiciam apresentar aos alunos a realidade codificada, a fim de que, ao descodifica-la, eles
possam perceber a aplicacao dos conhecimentos teéricos e comportamentais aprendidos.

Ja as atividades avaliativas, como o portfolio, o seminério e o projeto integrador, em
seus aspectos onde a aplicacdo do conhecimento tem maior centralidade, permitem que os

alunos se reportem a aplicacdo futura dos conhecimentos, na vida real.
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5 CONCLUSAO

Independentemente de a aplicacdo didatica aqui proposta ser seguida a risca,
importa compreender o objetivo de um ensino problematizado em relagdo as questdes CTS
Trata-se de uma alternativa a ser implementada, porém outros caminhos e abordagens,
certamente, sdo possiveis a consecucdo do mesmo objetivo.

A superacédo das limitagcdes impostas pela visdo fragmentada e acritica de mundo
pressupfe a necessidade do professor assumir um papel ativo frente a desalienacdo. O
enfoque CTS demanda pelo treino do pensamento complexo, que possibilite relacionar as
varias esferas que compdem o contexto socioambiental, oferecendo subsidios para o
trabalho com diferentes disciplinas.

No caso da disciplina de Psicologia Organizacional, isto implica em buscar as
causas histdricas e as consequéncias dos valores e comportamentos inerentes ao
funcionamento das organizagfes, 0s quais se configuram em tecnologias de processos que
servem a determinados fins. A proposta desenvolvida a partir da articulagdo do enfoque
CTS com os pressupostos de Freire, por meio dos trés momentos pedagdgicos, se mostra
proficua para a problematizagdo desses valores.

O trabalho com atividades que proporcionem a expressao espontanea de
comportamentos, como as dindmicas de grupo, permite que a problematizacdo se efetive
com base em eventos reais, 0 que se mostra muito Util, especialmente no que se refere aos
contetdos desta disciplina. Contudo, as mesmas dinamicas, com as reflexdes devidamente
adaptadas, podem ser Uteis ao trabalho com outras disciplinas, sob a mesma abordagem.

Por exemplo, a dindmica dos quebra-cabecas pode ser utilizada por disciplinas das
ciéncias exatas, adaptando-se as pecas dos quebra-cabecas como partes de um problema
a ser resolvido. Enquanto se trabalha uma atividade técnica, os comportamentos
competitivos que ali aparecem podem ser objeto para as reflexdes CTS em relagdo ao modo
como se lida com aquele conhecimento ou as tecnologias dele provenientes, na vida real.

A viséo sobre as repercussdes dos processos e produtos, os valores embutidos no
seu desenvolvimento devem ser problematizadas como questdes controversas na lida com
os conteudos cientificos e tecnologicos, em relacdo as suas implicagfes socioambientais.

O trabalho desenvolvido nesta perspectiva, em geral inovador em relacdo ao modo
tradicional de se trabalhar, ndo é tarefa facil, mas é libertadora, tanto do professor quanto do
aluno, conferindo um sentido maior a disciplina e ao préprio curso / profisséo.

Por fim, considera-se que a pratica continuada do trabalho pedagdgico, com a
persisténcia necessaria ao trabalho sob o enfoque CTS articulado aos referenciais freirianos
pode conferir o aperfeicoamento da técnica, o0 amadurecimento das discussdes e a eficacia

do processo avaliativo.
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Em funcado da abordagem e dos resultados do estudo que deu origem a este
Guia Didatico, destaca-se a importancia da inclusdo do tema competitividade nos programas
curriculares de Psicologia Organizacional ou de disciplinas afins. Este deve ser tratado sob

uma oOtica critica em relagdo as suas repercussfes socioambientais sistémicas.
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PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Para que o trabalho nas organizacdes conquiste bons resultados, € necessario que se
compreendam os processos humanos envolvidos nele. Ou seja, 0 que mobiliza a motivacédo e o que
dificulta as pessoas o exercicio pleno de suas potencialidades. E necessario compreender como se
formam as equipes, a influéncia da personalidade dos trabalhadores nos processos grupais e como o
ambiente de trabalho pode interferir no desempenho profissional de cada individuo e dos grupos.

Neste processo, muitos conhecimentos séo importantes, especialmente os que se referem
aos diversos aspectos da lideranca e funcionamento de equipes, como a motivacao, a comunicacgao,
a resolucédo de conflitos, a inteligéncia emocional, os aspectos que envolvem a criatividade.

Quando pedimos aos administradores que descrevam as dificuldades
enfrentadas no desempenho do seu trabalho, fica ainda mais evidente a
importancia das pessoas nas organizacgées. [...]. Eles relatam, por exemplo,
entre outras dificuldades, os problemas que enfrentam na interagdo com as
pessoas. Falam da falta de motivacao dos trabalhadores, dos conflitos entre
eles quando trabalham em equipe e das dificuldades de comunicacéo,
principalmente quando é necessério fazer mudangas no trabalho. Por outro
lado, quando pedimos aos trabalhadores que também descrevam os
problemas que enfrentam no desenvolvimento do seu trabalho, as respostas
também incluem questdes de interacdo pessoal e satisfagdo no trabalho.
Eles falam da falta de autonomia para tomar decisfes, da falta de
reconhecimento do seu trabalho e muitas vezes se queixam do
comportamento autoritario dos gestores. Tanto os administradores como os
trabalhadores falam, cada um do seu lugar, da importancia das rela¢des
entre pessoas para bom desempenho da organizacdo. (CAMARGO, 2009)

Entretanto, algo maior tem surgido como importante demanda para o mundo do trabalho,
um grande problema mundial que desponta como pano de fundo do atual modo de vida em
sociedade: a sustentabilidade planetaria.

O atual modelo de crescimento econémico gerou enormes desequilibrios. Por um lado,
nunca houve tanta riqueza e fartura no mundo, por outro lado, a degradagdo ambiental, a miséria e a
poluicdo aumentam dia-a-dia. Tais problemas sao complexos, ou seja, de multiplas causas e colocam
em risco a sobrevivéncia humana no planeta. Diante desta constatacdo, surge a ideia de
Sustentabilidade®, que busca conciliar o desenvolvimento econdmico com a preservacdo ambiental e
com o fim da miséria no mundo.

Nesse contexto de problemas, as organiza¢fes industriais sdo tidas como grandes vilds,
pelo modo como buscam garantir seu lugar dentro do modelo econdmico vigente: um modelo
altamente exploratorio dos recursos naturais que, combinado a cultura do hiperconsumo e a exploséo
demogréfica, funciona como uma bomba destruidora do planeta.

E um problema, antes de tudo, cultural e de valores, onde predomina a idéia da
descartabilidade, do ‘mais é melhor’, do prazer em curto prazo, do ‘cada um por si’, da lei do mais
forte. Valores como o individualismo e o egoismo sdo centrais, compondo um modelo de

competitividade exploratéria e ndo sustentavel.

® Sustentabilidade: “Suprir as necessidades da geragéo presente sem afetar a possibilidade das
geracdes futuras de suprir as suas".(UNESCO, 2005, p. 29)


http://pt.wikipedia.org/wiki/Crescimento_econ%C3%B3mico
http://pt.wikipedia.org/wiki/Degrada%C3%A7%C3%A3o_ambiental
http://pt.wikipedia.org/wiki/Polui%C3%A7%C3%A3o
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Questbes contrarias a esta cultura, como pensar no outro, nas necessidades coletivas, o
espirito de colaboracdo e solidariedade sdo modelos de uma cultura emergente, que esta na
contramao daqueles valores. As organizacdes modernas ja comecam a adotar tais posturas, mas, por
enquanto, isto é cogitado apenas no interior das empresas, valores ainda restritos ao lema
empresarial ‘colaborar para competir’.

Sabe-se que, de dentro das organiza¢des produtivas, podem surgir multiplas possibilidades
para a qualidade de vida social, desde que o produto do trabalho tenha origem em profissionais
conscientes sobre as necessidades atuais do planeta. As idéias inovadoras e o desenvolvimento
tecnoldgico, quando provindos de pessoas/equipes com visdo sistémica sobre os problemas do
mundo, podem trazer grandes melhorias a sociedade e consequentemente uma visédo organizacional
voltada a sustentabilidade, como campo de negécios.

Deste modo, a disciplina de Psicologia Organizacional do curso de Tecnologia em Alimentos
vem trazer a tona estas questdes, a comecar pelo conteddo 'PERCEPCAQ: desenvolvimento da
visdo sistémica’, para que sejam refletidas pelos futuros profissionais. Espera-se que tais reflexdes
possam resultar num diferencial de competéncias para a atuacéo dos tecnélogos, no atual contexto

social em transi¢céo de paradigmas.
Obs.: A parte desta apostila, sdo utilizados como apoio 0s seguintes textos:

a) Evolucéo da Gestédo de Pessoas e da lideranca nas organizagdes — Texto adaptado7 que
traz um histérico da evolugdo dos modelos de gestdo, a partir da revolu¢do industrial.
Demonstra como a configuracdo industrial tem progredido historicamente, incluindo o modo
das pessoas se relacionarem, no trabalho, como conseqiiéncia da dialética entre a evolucao
da sociedade e a evolugéo cientifico-tecnolégica.

b) Concepciones de los prefesores de ciencias brasilefios sobre la situacion del mundo —
Texto adaptado8 que mostra um panorama sobre 0s principais problemas socioambientais
que o mundo enfrenta atualmente, frutos especialmente da explosdo demografica e dos
valores do hiperconsumo. Estas questdes tém ditado os rumos do desenvolvimento cientifico
e tecnoldgico, que ndo tem sido questionado pela populacdo. E como se a ciéncia e a
tecnologia, sozinhos, fossem dar conta dos problemas mundiais. Colocam-se, como centro
dos problemas, os valores sociais vigentes, que tém andado na contramdo da

sustentabilidade.

! TASHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor C. P.; FORTUNA, Anténio A. M. Gestdo com Pessoas:
uma abordagem aplicada as estratégias de negécios. 5 ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006.

8 GIL, D. et al. Las concepciones de los profesores brasilefios sobre La situacion del mundo.
InvestigacBes em ensino de Ciéncias, v. 5, n.3, 2000.
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c) Equipes de alta performanceg — Artigo que trata sobre o que sdo equipes de alta
performance, cujos resultados de exceléncia, para a organizacdo, sao frutos de padrdes de
lideranca, comunicacao, motivacdo em nivel compativel com resultados de alta qualidade.

d) Autoestima — Apostila que conceitua autoestima e especifica os padres mentais para
cultiva-la, ressaltando sua importancia para a vida psiquica e para o alcance da competéncia
pessoal e profissional. Contém um teste que ajuda a reconhecer situacdes do dia a dia, como

sinais de baixa ou elevada autoestima.
|. PERCEPCAO

A percepcdo é uma funcdo mental que atribui significado a impressées sensoriais,
permitindo que o individuo interprete 0 meio em que vive. A apreensdo da realidade é influenciada
por fendbmenos fisicos, emocionais, cognitivos, crengas, valores e experiéncias.

Por isso, as pessoas podem ter diferentes interpretacdes acerca da realidade
socioambiental, o que ndo impede que compartiihem e discutam suas impressées, na busca por

solu¢des mais eficazes para os problemas coletivos.
Il. PERSONALIDADE

As pessoas diferem umas das outras em seus gostos, emocbes, percepcdes e,
consequentemente, nos seus comportamentos. Para o sucesso dos relacionamentos humanos, é
importante o autoconhecimento e a aten¢édo ao outro, buscando-se negocia¢cdes em relacdo a estas
diferencgas.

Na convivéncia com as diferencas, cada pessoa pode decidir entre aprender, com 0 outro,
habilidades que ndo domina, tornando-se mais competente, ou pode simplesmente néo tolerar tais

diferencas e recusar-se ao autodesenvolvimento.

(Dindmica de grupo)

ESTILOS PESSOAIS DE ATUACAO NO TRABALHO

Vermelho ou Fisico

Ativo, é mais do fazer, gosta de resultados em curto prazo, € passional, impulsivo, durdo, sincero
(nem sempre suficientemente polido), tem iniciativa, gosta de estar no comando, maior agressividade
(aguerrido), inicia, exige, disciplina, independente, geralmente é o que “carrega o piano”.

Amarelo ou Emocional

Amistoso, conciliador, afetivo, valoriza relacionamentos, receia atritos, auxilia, € compreensivo, sabe
ouvir e considerar a opinido do outro, gosta do trabalho em equipe, apdia, harmoniza, alivia tenséo,
valoriza amizades, “calor” humano, baixa agressividade.

*BEJARANO, Viviane C. et al. Equipes de alta performance. Disponivel em:
<http://www.pg.utfpr.edu.br/dirppg/ppgep/.../E-book%202006 _artigo%2053.pdf>
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Azul ou Mental

Légico, nao considera o afeto, move-se pela razéo, busca informagdes para um bom planejamento,
detalhista, argumenta, define, esclarece, critica, testa. Sua meta € a preciséo.

As lentes do bem

Percebedor Como ele vé

amistoso, apoiador informado, analitico
Emocional destemido, ativo fiel a ideais, controlado
realizador, ousado intuitivo, compreensivo

As lentes do mal

Como ele vé

| Emocional [Mental ]

| fraco, sentimental minucioso, ndo-prético

dominador, impiedoso frio, obstinado

\ impulsivo, desorganizado | subjetivo, exigente

Percebedor

VERMELHO+AMARELO+AZUL = Lider

Ill. LIDERANCA

Tradicionalmente, fala-se em trés estilos basicos de liderancga:

= |ideranca autocratica — Baseia-se na concepc¢do tradicional de administracdo. O enfoque é
apenas nas tarefas e no controle dos recursos humanos. O lider toma decis6es sozinho, de modo
imprevisivel para o grupo, desconsiderando a opinido dos liderados. E ele quem determina a maneira
como as tarefas seréo realizadas.

O lider autocratico € centralizador, controlador e ndo considera os aspectos motivacionais
intrinsecos dos liderados. Considera o trabalhador como essencialmente preguicoso e que deve ser

estimulado por incentivos externos (salario, premiagcfes). Fomenta a competicdo entre os liderados.

= |ideranca liberal - Neste tipo de liderancga, as pessoas tém mais liberdade na execu¢éo dos seus
projetos, indicando possivelmente uma equipe madura, auto dirigida e que ndo necessita de
supervisdo constante.

Porém, funciona bem apenas com equipes de alta performance. Também conhecida como
laissez faire, este tipo de lideranga pode indicar negligéncia e fraqueza do lider, que deixa passar

falhas e erros sem corrigi-los.

® |ideranca participativa - também conhecida como consultiva ou democrética, se aproxima do

estilo de lideranca mais atual. A lideranca é voltada para as pessoas, que sdo valorizadas e

participam do processo decisorio.
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O lider participativo comp&e a equipe de trabalho, as diretrizes sdo debatidas e decididas

pelo grupo, que é estimulado e assistido pelo lider. Com o debate, as tarefas ganham novas

perspectivas. Os sucessos e insucessos sao compartilhados por todos.

O NOVO LIDER

O lider requisitado para os tempos atuais assemelha-se mais ao lider participativo. No

entanto, cada situacdo e cada equipe de trabalho demanda que se coloque maior ou menor énfase

na autoridade do lider.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Abaixo, segue uma coletanea de visdes referentes ao atual paradigma sobre lideranca:

Por que os grupos séo “times”? Porque o importante ndo é ficar com a bola, é fazer o gol.

Avalia-se o sucesso do lider pelo sucesso dos seus liderados, no sentido de que uma de suas
principais fungBes seja de liderar os outros para que possam liderar-se a si mesmos.

O lider do passado costumava erguer barreiras. Agora o lider tem de destruir essas barreiras
e construir pontes.

Um lider deve estar preocupado com o planejamento da organizagdo como um todo, com o
fim de obter resultados, e ndo mais com o controle de cada um dos seus funcionarios.

Lider € aquele que mostra a direcéo a seguir e guia as pessoas de forma a chegarem todos
juntos.

O lider do passado sabia como dizer as pessoas o0 que deve ser feito. O lider do futuro
saberd como perguntar as pessoas 0 que e como pode ser feito, para obter-se os
melhores resultados (capacidade de obter feedback e novas idéias).

Os outros percebem o lider como capaz de gerar melhorias.

O novo lider gere e antecipa as mudancas, proporcionando a constante aprendizagem
organizacional. E orientado para a possibilidade (“é possivel”).

O novo lider desenvolve as pessoas, é educador. E proporciona feedback.

O verdadeiro lider deve atentar-se para as necessidades pessoais dos seus seguidores,
tais como: a de aprender, de autovalorizagédo, de orgulho, de competéncia, de ser util. Ndo
deve ver o seu subordinado como alguém que tem o trabalho somente como fonte de
dinheiro.

Alinhar missao e objetivo individuais & missdo da organizacao é tarefa essencial do lider.

Lideranca € criar um ambiente no qual o trabalhador possa despertar seu potencial
motivacional.

Os lideres sé@o bastante visiveis, portanto influenciam os membros do grupo através do seu
proprio exemplo.

O lider faz parte do grupo, junto com os trabalhadores, e existe entre eles uma relacao de
troca. Cada um vai aprender com todos.

Quando nos tornamos melhores lideres, tornamo-nos também melhores seguidores. Liderar é
ter nocao de responsabilidade, ter paixdo (motivacado), saber tomar decisdes. Isso € bom em
gualquer nivel hierarquico.
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16. E possivel aprender a ser lider? Sim. O lider eficiente, em geral, ndo esta tentando ser
lider, esta penas se esforcando para expressar suas verdades e sua ética. E alguém que
quer aprender e busca o autoconhecimento.

17. Lideres hoje tém de comecar a pensar como agentes de mudanca. Eles ndo podem mudar a
cultura no sentido de eliminar elementos disfuncionais, mas podem fazé-los evoluir,
construindo sobre seus pontos fortes e atrofiando os pontos fracos.

18. O papel da lideranca depende da situacdo particular, da tarefa e das caracteristicas dos
subordinados. N&o existe a figura do lider ideal, aplicavel a qualquer caso.

19. Liderar é gerir um processo continuo de escolhas, que permite a empresa caminhar em
direcdo a sua meta.

20. O lider empenha-se em promover 0s crescimento dos liderados rumo a participacdo e a
criatividade na resolucdo de problemas. Utiliza-se, para tanto, da delega¢do, sendo um
facilitador.

21. Um lider, além de ser capaz de delegar tarefas, deve dar apoio aos liderados e proporcionar
feedback.

22. Os lideres agem. Nao ficam atras das linhas de batalha, como os generais nas guerras.

23. Liderar é exercer influéncia interpessoal através de um eficaz processo de comunicacgéao,
gerando esforgos para atingir os objetivos.

24. Um lider eficaz ndo é necessariamente alguém amado e admirado, mas alguém cujos
seguidores fazem as coisas certas. Popularidade néo é lideranca. Resultados, sim.

25. Os novos lideres buscam opgdes ‘ganhar-ganhar ou nada feito’, que conduzam a sinergia.
26. Liderancga nao é posigéao, privilégios, titulos ou dinheiro. Significa responsabilidade.

27. Lideres geram esperanc¢a e convic¢ao nos seguidores.

28. O verdadeiro lider d& poderes, da autonomia, proporciona empowerment*.

*Empowerment- Delegar poderes - de decisdo, de responsabilidade, de confianga; realizar
empowerment é “empoderar” o seu funcionario, o seu colega.

IV. RESISTENCIA AS MUDANCAS

Quando se trata sobre o comportamento humano, tanto na sociedade maior quanto nas
organizagfes, um fator fundamental a ser considerado é a dificuldade que se tem para lidar com
mudancas. Sempre que a mudancga implica em alterar habitos, atitudes ou comportamentos, a
resisténcia humana esta presente.

Sendo assim, as organizacbes s6 mudam de fato quando os individuos que a comp&em
também mudam. E ai que entra a perspicacia da lideranca, no sentido de saber mostrar as pessoas 0

que elas ganham com a mudanca, realizando uma gestao justa e competente.
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V- MOTIVAGAO HUMANA

Ninguém motiva ninguém, mas cabe ao lider desenvolver um ambiente de trabalho no
qual a motivacao intrinseca do trabalhador possa ser estimulada.

Maslow:
A origem da motivacdo humana estd em nossas necessidades internas e ndo nos fatores
externos. Os fatores externos séo apenas estimulos.

Nossas necessidades internas sao:

» Fisiolégicas — ar, comida, repouso, etc

Y

Seqguranca — protecdo contra o perigo, trabalho estavel, reservas financeiras para o futuro,
algum tipo de religido (fortalecer a fé)

» Sociais — amizade, inclusdo em grupos, relacionamentos afetivos, etc.

Y

Estima — reconhecimento, auto-respeito, amor, etc.

» Auto-realizacdo — realizagédo de potencial, autoconhecimento, autodesenvolvimento, etc.

Auto-realizacio
Estima
Sociais

Seauranca
Fisiol6aicas

As necessidades basicas fazem parte de todo ser humano, no entanto, o grau em que cada
necessidade se manifesta varia de individuo para individuo. Cada um produz comportamentos

diferentes, de acordo com seu nivel de necessidade em cada area.

Herzberg:

Classificou as necessidades basicas, categorizadas por Maslow, em dois grandes grupos:
fatores higiénicos e fatores motivacionais.

e Fatores Higiénicos = Necessidades Fisiolégicas e de Seguranca

Nesse sentido, condi¢bes fisicas de trabalho inadequadas podem causar insatisfagao.

Contudo, se adequadas, ndo necessariamente motivam.

e Fatores Motivacionais = Necessidades Afetivo-Social, Estima e Auto-realizacéo
Possuem potencial motivador, produzem efeitos duradouros, sentimentos de satisfacao,

realizacéo, crescimento e reconhecimento.
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Buscando atender essas necessidades, observa-se surgir a motivacdo como uma forca
interna.

A motivacédo existe em funcdo do nosso desejo interno, de nossas necessidades. Desejamos
um bem material, a aceitacdo das pessoas, a estima, nos desenvolvermos. Isso nos coloca numa
busca constante; a satisfacdo de uma necessidade desencadeia dentro de nés outra necessidade a

ser suprida. E 14 vamos nés, atras disso...

Obs.: O filme trabalhado em sala, “Bola cheia e bola murcha”, de Daniel Goldri*, visou uma reflexso
sobre aspectos vivenciados no ambiente de trabalho, passiveis de motivar ou desmotivar o
trabalhador. E ressaltada a necessidade de manter a auto-motivacéo, ou seja, ndo se deixar levar por
estimulos negativos, depreciativos da auto-estima, a fim de manter elevada a auto-estima e a

motivagéo no trabalho.

EXEMPLOS DE SITUACOES QUE MOTIVAM AS PESSOAS, POR ATENDEREM AS
NECESSIDADES MOTIVACIONAIS:

» Reconhecimento — Uma das maiores fontes de estimulo para as pessoas é serem
reconhecidas, quer seja por seu trabalho, resultados ou esfor¢co. Pessoas sentem
necessidade de receber feedback para que se desenvolvam, e o reconhecimento é a principal
forma de feedback. Muitas vezes um simples “Bom Dia” é suficiente para que a pessoas se
sinta valorizadas e reconhecidas, ainda mais se este bom dia for sincero e dado num tom
positivo. O sorriso também pode ter um grande efeito. Ambos sdo mais eficazes se

acompanhados do olho no olho. Coisas que negligenciamos no nosso corre corre diario.

» Atividades desafiadoras - Quando podemos fazer algo desafiador, conhecendo os objetivos
e o0 resultados esperados, sabemos a importancia e o impacto que as atividades e seus
resultados tém nos outros, a atividade passa a ser prazerosa, mesmo que tenhamos a

impressao inicial de que ela seja chata.

» Oportunidades — Mesmo que alguém nao goste de assumir riscos, deseja ter oportunidades.
Boas oportunidades implicam em correr um certo risco e em poder errar. Havendo chance
para o aprendizado, o desenvolvimento, o erro, a participagdo nas decisfes, no planejamento
e na execugdo, delegacao de responsabilidades e a recompensa pelos resultados, havera um

contexto favoravel para a motivacéo.

> Boa lideranga — Ter alguém que dé exemplo através de agbes conscientes e ndo s6 através
de palavras, sentir que ha uma presenca forte,apoiadora e exigente em uma medida

equilibrada nos faz estarmos confiantes em n6s mesmos e na organizagdo. Autoconfianca é

' GOLDRI, Daniel. Motivado X Bola Murcha. (6:13min.) Disponivel em:
<http://www.youtube.com/watch?v=Z9h0IRMIgAI>. Acesso em: fev. 2011.


http://www.youtube.com/watch?v=Z9h0lRMlgAI
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fundamental para a motivacao. A confianca nos lideres canaliza a autoconfianca e alinha os
valores e crencas individuais com os da organizacao.

> Relacionamentos — E motivador um ambiente cooperativo, em que se somam os feitos
individuais e os da equipe, onde as pessoas sabem que as necessidades do grupo se
sobrepdem as dos individuos e onde ha um genuino interesse de cada um pelos outros como

seres humanos.

» Qualidade de vida — O equilibrio entre a vida pessoal, profissional, social e espiritual é
basico para a motivacéo.

VI. INTELIGENCIA EMOCIONAL

INTELIGENCIA - O antigo conceito de inteligéncia se relacionava apenas ao Q.l. (Quociente
Intelectual), considerando especialmente as habilidades nas areas linguistica e matematica.

Atualmente, consideram-se as mdltiplas formas de inteligéncia, ou seja, as inteligéncias multiplas.

= Linguistica I
= Matematica Q
Cinestésica
Pictografica

Musical
Intrapessoal }

QE

Dentre estes diversos tipos, a Inteligéncia Emocional (QE) se destaca pelas habilidades que

Interpessoal

confere ao exercicio da lideranga e da auto-liderancga, garantindo maiores possibilidades de sucesso
pessoal e profissional.

A INTELIGENCIA EMOCIONAL E COMPOSTA POR DUAS INTELIGENCIAS:

INTRAPESSOAL — autoconsciéncia, autocontrole, capacidade de postergar o prazer, ter

persisténcia, capacidade de automotivacao, reconhecimento dos proprios sentimentos.

INTERPESSOAL - capacidade de ler emocgBes nos outros, ter empatia, saber ouvir,
resolver conflitos, cooperar, ser altruista (aptiddes que possibilitam sucesso no envolvimento
interpessoal).

“Nossas paixbes, quando bem exercidas, tém sabedoria; orientam nosso pensamento, nosSsos
valores, nossa sobrevivéncia. Mas podem facilmente cair em erro, e o fazem com demasiada
freqiiéncia.” (Aristoteles)

O que aconteceria se as emocdes dominassem a razdo? Existe uma tendéncia a agir

implicita em toda emoc&o. A origem da palavra emocéo é do latim: movere = mover
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Assim, todas as emocdes sdo impulsos para agir: 0 medo, a raiva, a tristeza, o afeto, a
alegria, a excitacdo sexual (emoc¢des basicas), bem como as emocdes delas derivadas: a magoa, a
angustia, a ansiedade, a fobia, a euforia, o 6dio, enfim.

As emocdes sao extremamente importantes a vida humana. Elas se relacionam com as
nossas necessidades basicas, portanto, com a motivagao intrinseca. Mas é preciso dar racionalidade
as emocoes.

As duas mentes, a emocional (QE) e a racional (Ql), devem operar em harmonia,
entrelacando suas manifestacfes e experiéncias para nos orientar no mundo. Seu funcionamento

integrado proporciona oportunidade de melhor empregarmos as demais inteligéncias.

VII. EQUIPE

Equipe é um grupo de pessoas com habilidades complementares, comprometidas com

um propésito comum, que coordenam esforgos e responsabilidades rumo ao objetivo.

SINAIS DE UMA EQUIPE DISFUNCIONAL

e Dificuldade para descrever a missdo da equipe;

e Reunides formais, enfadonhas ou tensas;

e Muita conversa, mas ndo muita comunicagao;

e Confuséo ou divergéncia sobre as atribuicBes de papéis ou tarefas;

e Muita participagdo, mas pouca realizacéo;

e Decisbes sao tomadas pelo lider formal com pouco envolvimento dos outros membros;

e Divergéncias sdo manifestadas em conversas particulares apds reuniao;

e Falta de franqueza entre os membros devido ao baixo nivel de confiancga;

e Pessoas de outras areas da empresa, fundamentais ao sucesso da equipe, ndo estao
colaborando;

e EXxcesso de pessoas com 0 mesmo estilo;

e Auséncia de avaliagdo periddica da atuacgéo.

ESTRATEGIAS PARA A RESOLUCAO DE CONFLITOS

Um conflito € uma relagdo entre duas ou mais partes que tém, ou pensam que tém,
objetivos incompativeis.

O conflito envolve dois elementos fundamentais:
1. o objetivo (ou conteudo): refere-se ao que se quer alcangar;

2. o comportamento (ou forma): refere-se a maneira de se relacionar.
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1. Quando o conflito se refere ao objetivo (contetdo), deve-se identificar os seus meta-

objetivos, afim de possibilitar a negociacéo

Os meta-objetivos sdo os objetivos dos objetivos. Por exemplo: Foi confiada uma tarefa que
exige certa complexidade a equipe de Jodo e Mario, sem exigéncia de prazo para a conclusdo da
tarefa. No entanto, Jodo pretende trabalhar com rapidez, para conclui-la no prazo de sete dias.

Ja seu colega de equipe, Mério, ndo concorda, sendo que quer dar ao cliente o prazo de
dez dias para a conclusédo do trabalho. Os dois colegas acabam entrando em conflito, por causa
disso.

Pergunta-se a Jodo: Por que vocé quer entregar a tarefa em sete dias? Qual a razdo? (ou
seja: qual é o objetivo do seu objetivo?)

Jodo responde que é para que, com a rapidez da entrega, sua equipe de trabalho possa ser
bem conceituada pelo cliente.

A mesma pergunta é feita a Mario, que justifica querer entregar a tarefa em dez dias, para
que o tempo possa conferir ao trabalho maior qualidade e a equipe seja bem conceituada pelo
cliente.

Portanto, ‘a equipe ser bem conceituada pelo cliente’ € o objetivo mais abrangente e comum
aos dois colegas. Portanto, este é o meta- objetivo do objetivo.

Agora, sabendo-se que ambos tém 0 mesmo meta-objetivo, cabe verificar se, para o cliente,
€ mais importante rapidez na entrega ou qualidade e, a partir dai, tomar uma deciséo.

Ao se identificar o meta-objetivo (objetivo do objetivo), num caso de conflito, pode-se pensar
em diversas maneiras de atingi-lo. Isto confere maior flexibilidade a tomada de decis@es.

Geralmente, em algum ponto as pessoas ou equipes em conflito possuem os mesmos
meta-objetivos, mas pretendem atingi-los de maneiras diferentes. Quando se procura saber quais sao

seus objetivos maiores, pode-se entrar em acordo.

2- Quando o conflito se refere ao comportamento (forma), € importante atentar —se para:

e O modo como se processa a comunicacgdo interpessoal - O jeito de falar ou de tratar

alguém costuma se manifestar carregado de emocdo. A aspereza das palavras utilizadas, o
tratamento de indiferenca ou hostilidade em relagdo ao outro pode até mesmo puxar para si 0
foco do conflito. Por exemplo, o que, inicialmente, era um conflito de contetido (objetivos, idéias)

pode se transformar num conflito quanto a forma de tratamento.

o A intolerancia as diferencas quanto ao modo de pensar e agir do outro costuma criar

barreiras a comunicacgéo e ao relacionamento, gerando conflitos. Aceitar e respeitar as diferencas

€ um principio basico para o bom relacionamento interpessoal.
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VIIl. COMUNICAGAO

a) RAPPORT

O rapport, seja no nivel consciente ou inconsciente, € o principal ingrediente de TODAS as
comunicacdes. Pode-se definir rapport como uma relacdo marcada pela harmonia, conformidade, acordo
ou afinidade. Em esséncia, uma experiéncia ou sentimento de unidade, de identidade — a base da empatia
e da confianca.

O rapport permite que se entre no mundo de alguém, ao mesmo tempo em que esse alguém se
percebe compreendido e aceito. Tal fendmeno se da quando ambas as partes reconhecem, no outro,
caracteristicas suas.

Quando duas pessoas conversam em harmonia, observa-se que uma espelha a outra, nos
gestos e atitudes. Espelhar, imitar, ajustar-se ao comportamento verbal e ndo verbal do outro sdo os
processos pelos quais vocé pode estabelecer e manter o rapport. (No entanto, jamais espelhe algo que o

outro ndo goste nele mesmo).

b) FATORES QUE INTERFEREM NA COMUNICAGCAO

Ao comunicar a outros nossas experiéncias, utilizamos palavras e frases que representam,
apenas de forma parcial e limitada, o que se passa conosco. As palavras sintetizam algo que é muito
mais rico do que somos capazes de exprimir.

Por outro lado, para compreender o que a outra pessoa esta comunicando, n6s mesmos
fazemos representa¢gfes mentais do que houve. Por vezes temos de verificar se ha necessidade de
se obter mais informacgdes, para que a representagéo faca sentido para nés.

Para que a nossa representagdo interna do que o outro esta falando seja compreensivel,
tendemos a omitir algumas informacdes recebidas, distorcer outras e acrescentar novas informactes
que nao foram mencionadas nem fazem parte da experiéncia do outro.

A omissao, a distorcdo e a generalizagcdo sao processos universais que atendem a
necessidade de simplificacdo da compreensdo da realidade. No entanto, estes processos acabam
gerando um entendimento empobrecido das experiéncias.

1- A omissdo é o processo pelo qual se excluem partes ou aspectos da experiéncia,
permanecendo aquelas onde se concentra a atencéo.

2- A distorc¢éo introduz mudancas no modo como dados sensoriais sdo experimentados.

3- A generalizac8o faz componentes ou partes da experiéncia passarem a representar uma
categoria inteira. E como se os assuntos que contém, em comum, alguma parte,

passassem a compor uma mesma categoria.
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c) ESTILOS DE COMUNICAGAO

= COMUNICACAO PASSIVA- A pessoa apenas acata o que vem do outro, sem emitir opinido ou,

guando o faz, é tdo modesta que nao desperta credibilidade.

= COMUNICACAO AGRESSIVA- Fala 0 que pensa, sem se preocupar com os efeitos de sua

comunicacgao. Faz questdo de demonstrar suas insatisfagbes, sem ‘milindres’.

= COMUNICACAO PASSIVO-AGRESSIVA- Manipulativa. A pessoa concorda com 0 outro na sua

presenca, mas se op0e pelas costas.

= COMUNICACAO ASSERTIVA- A pessoa € habil em expressar idéias, sentimentos e necessidades

a pessoas certa, na hora certa e da forma certa, com honestidade.

AUTO-AVALIACAO - VOCE E ASSERTIVO?

Vocé diz "sim" quando quer dizer "ndo"?
Teme desagradar as pessoas?

Omite suas opinides?

Sente-se inseguro nos seus relacionamentos?
Tem dificuldade em negociar?

Seirrita com facilidade?

V V.V V V V V

Age com agressividade ou autoritarismo ou briga freqlientemente com os colegas do
trabalho?

d) PRINCIPAIS CRITERIOS PARA O FEEDBACK EFETIVO

FEEDBACK EFETIVO FEEDBACK NAO EFETIVO
Separa a pessoa do comportamento Nao separa a pessoa do comportamento
Descreve o comportamento, especificando as Avalia e julga o comportamento, as
consequéncias consequéncias sdo vagas ou inespecificas
Afirma o valor do receptor Nega o valor do - ou desvaloriza o receptor
Chega tao cedo quanto apropriado E retardado, guardado e descarregado
O emissor assume a responsabilidade A responsabilidade é transferida
Inclui os sentimentos reais do emissor Os sentimentos séo ocultados, negados ou
distorcidos
E solicitado ou desejado E n&o-solicitado ou imposto
As necessidades do emissor e do receptor séo E distorcido pelas necessidades do emissor
ambas levadas em consideracao
Reconhece o processo Ignora o processo
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e) COACHING

Coaching é um relacionamento no qual uma pessoa se compromete a apoiar outra a atingir
um determinado resultado. No entanto ndo significa um compromisso apenas com os resultados, mas
sim com a pessoa como um todo, seu desenvolvimento e sua realizagéo.

Chamamos COACH o técnico em performance humana (ou lider), que vai ajudar o coachee
(cliente) a atingir seus objetivos. O coach é um estimulador do desenvolvimento de competéncias e
gerador de aprendizagem do coachee sobre ele mesmo e suas possibilidades para alcancar as suas
metas. Auxilia o coachee na busca de alternativas produtivas.

O coach (lider) deixa o processo acontecer, se da o direito de ndo ter as respostas e de
investigar o tempo todo. E o coachee (seu cliente) que busca as respostas em si mesmo. O coach é
um aliado das metas do coachee. Apega-se aos fatos e ndo interpreta. E firme e ao mesmo tempo

acolhedor.

COACHING ABREVIADO
(Para situacdes de desempenho e atitudes pontuais que devem ser mudadas)

PASSOS:

1- DESCREVA O PROBLEMA e diga o que vocé quer ou espera do colaborador, como
novo comportamento.

Seja especifico: E esta a situacéo. E isto que eu espero.

(Seja 0 mais especifico possivel.)

2- CHEGUE A UM ACORDO quanto a existéncia do problema. O colaborador tem que
concordar que existe o problema apontado.

3- FACA UM PLANO DE ACAO. Faca o colaborador pensar e dizer o que pretende
fazer para que o problema nao se repita. Vocé pode dizer: “vamos discutir como
resolvé-lo” e encontrarem juntos uma solugéo.

4- FACA O ACOMPANHAMENTO programado ou ndo programado e avise o
colaborador que o fara. Dé feedback sobre o novo desempenho e o andamento da
mudanca. Reforce os avangos positivos.

IX. CRIATIVIDADE

Criatividade € a habilidade para gerar ideias, alternativas e solu¢gdes a um determinado
problema. Ela provém do desenvolvimento de novos padrdes cognitivos que permitam aos individuos
a geracdo de insights.

No contexto organizacional atual, a capacidade criativa coletiva é valorizada. A criatividade
em equipe surge da interacdo de um grupo com o seu exterior ou de interacdes dentro do proprio

grupo, tendo, como objetivo principal, otimizar ou criar produtos, servicos ou processos. Na


http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Criatividade_em_equipe&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Criatividade_em_equipe&action=edit&redlink=1
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organizagdo moderna, a ‘criatividade em equipe’ € o caminho mais curto e rapido para a
modernizacao e atualizacdo de seus métodos de gestao e de producéo.

A imaginacéo é a fonte da criatividade. Ela nos permite trazer a mente algo que ndo esta disponivel
ainda, para ser captado por nossos sentidos. A imaginacdo permite-nos antecipar diferentes
possibilidades. Tudo é fonte potencial para o pensamento criativo. Estudar diferentes assuntos gera

um fluxo constante de novas ideias.
INOVACAO

Inovacao significa colocar as boas ideias em pratica. Muitas empresas estéo interessadas
em inovacdo, mas elas ndo podem inovar de uma hora para outra. Antes, precisam estimular o
processo criativo grupal, incentivando e promovendo a imaginacdo. Isto também depende da
estrutura organizacional que permita fluir o processo de comunicacéo.
Aspectos fundamentais para uma atitude criativa:
e Ter espirito de procura continua de novas solu¢des e alternativas.
e Motivacdo intrinseca para realizar progresso, para superar desafio, sem sujeicdo a limites
externos.
e Abrir as portas do campo das possibilidades.
e Originalidade na utilizagdo de novos enfoques e de novos métodos, relacionando elementos
sem relac&o aparente.
¢ Vontade e flexibilidade de adaptagdo as necessidades do meio.
e Determinacao pelo sucesso e auto-confianga.
e Inconformismo com a situacao existente e desejo de encontrar formas de melhorar.
¢ Conhecimento/estudo de &reas diversas.

e Otimismo, transformando as situa¢des de crise em oportunidades.

Num mundo em constantes transformacdes, as empresas necessitam utilizar a criatividade
para se reinventarem constantemente. Contudo, somente as inovagfes baseadas no verdadeiro

conceito de sustentabilidade tém o potencial de promover o desenvolvimento social.
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APENDICE B — Abordagem do tema Lideranca, estruturada pelos Trés
Momentos Pedagdgicos
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ABORDAGEM DO TEMA LIDERANGA, ESTRUTURADA PELOS TRES MOMENTOS
PEDAGOGICOS

Conteudo: Liderancga

Primeiro momento - Problematizacéo inicial:

Na introducdo do conteldo Lideranca, a questdo problematizadora langcada pode ser a
seguinte: “O trabalho da lideranga, dentro das organizagbes, de algum modo pode influenciar o
mundo la fora, no que se refere as problematicas socioambientais discutidas anteriormente? Como
poderia ser essa influéncia?”

Proceder um dialogo com a turma neste sentido, a fim de verificar suas concepg¢des (senso
comum) sobre o tema.

Resgatar as problematizacdes realizadas no primeiro grande momento pedagdgico da
disciplina, especialmente as referentes a Dindmica das Cores (Atividade 6, pag. 40) e a Dindmica do
Chefe (Atividade 7, pag 44), aplicadas nas aulas anteriores, correspondentes aquele periodo. O
resgate de tais questdes visa levar a turma a sentir falta de conhecimentos formais que Ihes permitam

respondé-las.

Segundo momento - Organizacdo do conhecimento:

Os contetdos formais sobre lideranca tém referéncia em autores como Minicucci (1995);
Seagal; Horne (1998); Drucker (1999; 2000); Moscovici (2002); Wind e Main (2002); Chiavenato
(2004; 2005); Tashizawa, Ferreira e Fortuna (2006).

A partir de aula expositiva com a utilizacdo de data-show, trabalhar sobre: o conceito de
lideranca e seus estilos classicos; o fato de diferentes realidades de trabalho demandarem diferentes
posturas do lider; as possibilidades de melhorar a configurag@o organizacional, a partir de estratégias
de alinhamento da visdo, misséo e valores dos liderados com os da organizagao; a ‘nova lideranga' e
a justificativa de seu papel, diante do novo contexto sdcio-histérico do desenvolvimento tecnoldgico.

Obs.: Durante a problematizagdo inicial da disciplina (primeiro grande momento
pedagdgico), ja foi trabalhado com o texto 'Evolucdo da gestdo de pessoas e da lideranca nas
organizagfes' (Atividade 5, pag. 35 ), de modo que, ao se abordar especificamente o tema Lideranca,
os alunos ja tém nog¢des sobre a evolucao histérica de seu conceito.

Pode-se realizar uma dindmica de debate em que a coletdnea de frases sobre a nova
lideranca é distribuida em forma de filipetas, a cada aluno. Em grande circulo, segue um debate para
a exposicao do entendimento de cada aluno sobre a frase que recebeu.

As reflexdes levantadas junto com esses contetdos teéricos sobre o novo lider no atual
contexto socioambiental se referem ao seu papel enquanto estimulador dos valores que permeiam o
ambiente de trabalho, os quais tém repercussfes socioambientais importantes: a atencdo voltada ao

ser humano, tdo importante dentro quanto fora da organizagéo; a colaboracdo em equipe; o incentivo
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a aceitacdo das diferencas; a proatividade; a fluéncia da comunicacdo para o favorecimento dos
processos criativos, visando a inovacéo tecnolégica socialmente responsavel.
Durante o debate problematizar, por exemplo, palavras chaves contidas nas frases, como:

'o que significa sucesso'? (frase 1); 'quais deveriam ser as verdades e a ética do lider'? (frase 16).

FRASES CONTIDAS NAS FILIPETAS:

1. Avalia-se o sucesso do lider pelo sucesso dos seus liderados, no sentido de que uma de suas
principais funcdes seja de liderar os outros para que possam liderar-se a si mesmos.

2. O lider do passado costumava erguer barreiras. Agora o lider tem de destruir essas barreiras e
construir pontes.

3. Um lider deve estar preocupado com o planejamento da organizacdo como um todo, com o fim
de obter resultados, e ndo mais com o controle de cada um dos seus funcionarios.

4. Lider é aquele que mostra a direcdo a seguir e guia as pessoas de forma a chegarem todos
juntos.

5. O lider do passado sabia como dizer as pessoas 0 que deve ser feito. O lider do futuro sabera
como perguntar as pessoas o que e como pode ser feito, para obterem-se os melhores
resultados (capacidade de obter feedback e novas idéias).

6. Os outros percebem o lider como capaz de gerar melhorias.

7. O novo lider gere e antecipa as mudangas, proporcionando a constante aprendizagem
organizacional. E orientado para a possibilidade (‘é possivel).

8. O novo lider desenvolve as pessoas, é educador. E proporciona feedback.

9. O verdadeiro lider deve atentar-se para as necessidades pessoais dos seus seguidores, tais
como: a de aprender, de autovalorizacéo, de orgulho, de competéncia, de ser Gtil. Ndo deve ver o
seu subordinado como alguém que tem o trabalho somente como fonte de dinheiro.

10. Alinhar missédo e objetivo individuais a misséo da organizacédo é tarefa essencial do lider.
11. Lideranga é criar um ambiente no qual o trabalhador possa despertar seu potencial motivacional.
12. Por que os grupos sao 'times'? Porque o importante ndo é ficar com a bola, é fazer o gol.

13. Os lideres sdo bastante visiveis, portanto influenciam os membros do grupo através do seu
proprio exemplo.

14. O lider faz parte do grupo, junto com os trabalhadores, e existe entre eles uma relacdo de
troca. Cada um vai aprender com todos.

15. Quando nos tornamos melhores lideres, tornamo-nos também melhores seguidores. Liderar é ter
nocao de responsabilidade, ter paixdo (motivacao), saber tomar decisdes. Isso é bom em qualquer
nivel hierarquico.

16. E possivel aprender a ser lider? Sim. O lider eficiente, em geral, ndo esta tentando ser lider,
esta apenas se esforcando para expressar suas verdades e sua ética. E alguém que quer
aprender e busca o autoconhecimento.

17. Lideres hoje tém de comecar a pensar como agentes de mudanca. Eles ndo podem mudar a
cultura no sentido de eliminar elementos disfuncionais, mas podem fazé-los evoluir, construindo
sobre seus pontos fortes e atrofiando os pontos fracos.

18. O papel da lideranca depende da situacdo particular, da tarefa e das caracteristicas dos
subordinados. N&o existe a figura do lider ideal, aplicavel a qualguer caso.

19. Liderar € gerir um processo continuo de escolhas, que permite a empresa caminhar em
direcé@o a sua meta.

20. O lider empenha-se em promover o crescimento dos liderados rumo a participacdo e a
criatividade na resolugcdo de problemas. Utiliza-se, para tanto, da delegacdo, sendo um
facilitador.
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21. Um lider, além de ser capaz de delegar tarefas, deve dar apoio aos liderados e proporcionar
feedback.

22. Os lideres agem. Néo ficam atras das linhas de batalha, como os generais nas guerras.

23. Liderar é exercer influéncia interpessoal através de um eficaz processo de comunicacgéo,
gerando esforgos para atingir os objetivos.

24. Um lider eficaz ndo é necessariamente alguém amado e admirado, mas alguém cujos seguidores
fazem as coisas certas. Popularidade nao € lideranca. Resultados, sim.

25. Os novos lideres buscam opg¢des ‘ganhar-ganhar ou nada feito’, que conduzam a sinergia.
26. Lideranca ndo é posicao, privilégios, titulos ou dinheiro. Significa responsabilidade.
27. Lideres geram esperanca e convicgdo nos seguidores.

28. O verdadeiro lider d& poderes, da autonomia, proporciona empowerment*,

* Empowerment: delegar poderes — de decisdo, de responsabilidade, de confianca; realizar
empowerment é 'empoderar' o seu funcionario, o seu colega.

Quadro: Coleténea de Frases sobre a Nova Lideranca
Fonte: Adaptado de diversos autores

A confecc¢édo do portfélio em grupos poderéa consistir numa das atividades de organizacao do
conhecimento, sendo que uma das partes deste material avaliativo pode tratar especificamente sobre
o tema Lideranca.

Buscar estabelecer ligacdes entre o tema Lideranca e os conteldos a serem trabalhados na
sequéncia: Motivagdo, Inteligéncia Emocional, Equipes, Comunicacdo e Criatividade, todos eles

mantendo relacdo especial com o tema Percepcéo.

Terceiro momento - Aplicacdo do conhecimento:

Pode-se desenvolver atividades de aplicacdo de conhecimentos que envolvam blocos de
contelidos. No caso de cursos de area tecnolégicas, em vista da carga horaria pequena que costuma
haver para este tipo de conteldo em seus programas, considera-se mais importante dar énfase a
atividades que oportunizem o exercicio pratico de competéncias essenciais da lideranca do que
atividades que proporcionem apenas demonstrar conhecimentos teoricos.

Por exemplo, a dindmica descrita a seguir visa trabalhar aspectos da Lideranca, Equipes,
Motivacdo e Inteligéncia Emocional, permitindo aplicar, de modo integrado, os conhecimentos sobre
tais temas.

Os conteudos trabalhados pela dindmica, seus respectivos objetivos e passos se encontram

no quadro abaixo.

Dindmica Elenco Especial

Conteddos trabalhados: Lideranga, Motivacdo, Inteligéncia Emocional e

Comunicacéo (todos os temas relacionados constituem competéncias de Lideranca)

Objetivos: a) fornecer feedback aos colegas; b) enfrentar possiveis barreiras nos
relacionamentos; c) exercitar a comunicacdo assertiva; d) vivenciar a motivagdo gerada pelo




reconhecimento positivo das proprias competéncias, pelo outro (aspecto motivacional
defendido por Herzberg™).

Passos: Fala-se a turma que cada um, agora, passa a ser considerado como diretor
de uma pega teatral muito importante, que contém varios papéis igualmente importantes. O
diretor (cada um dos alunos) devera escolher quem, entre os colegas, melhor desempenharia
cada papel, na sua peca.

Para isso, cada um recebera uma folha (mostra-se a folha — Apéndice C) contendo
uma relacdo dos papéis da peca, para os quais deverdo ser encontrados atores. Explica-se
gue, para facilitar a atuagédo dos personagens, é preferivel que os respectivos atores tenham
alguma caracteristica que lembre seu personagem. Para isso, na primeira etapa da escolha,
cada ‘diretor’ deve concentrar-se para pensar qual ator (colega) se encaixa melhor em qual
papel. Alerta-se que a cada colega deve ser atribuido pelo menos um papel. Ndo deve ficar
nenhum colega sem papel, no entanto podem sobrar papéis ou podem ter varios ‘atores’ no
mesmo papel. Para a etapa de escolha pode ser dado um tempo aproximado de 15 minutos,
conforme o tamanho da turma.

Para a segunda etapa, fala-se a turma o seguinte: “Agora, cada 'diretor’ devera
consultar o ‘ator’ a quem atribui cada papel, a fim de justificar por que o escolheu, quais
caracteristicas de sua pessoa se assemelham aquele papel. Devera entdo coletar sua rubrica
na lista de papéis, confirmando que o 'ator' aceita o personagem.” Explica-se que isto depende
de adequada justificativa do ‘diretor ao ‘ ator’, sendo que se estimula que todos assinem a
aceitacdo do papel, como sinal de saber receber um feedback do outro, pois € 0 modo como ele
0 vé, até mesmo porque a lista s6 contém personagens interessantes. Pode-se lembra-los
sobre aspectos dos contedudos de Comunicacdo (assertiva, feedback) que eventualmente
tenham sido trabalhados.

Procede-se entdo ao trabalho de campo, em que todos devem circular pela sala a
busca de atribuir os papéis ao colegas e pegar sua assinatura. Nesta etapa, a atividade
costuma gerar algum 'barulho’, porém tende a haver bastante envolvimento dos alunos.

Discussédo: Como em toda discussédo de dinamicas, primeiramente se pergunta como
0s participantes se sentiram ao realizar a atividade; neste caso, tanto ao atribuir quanto ao
receber papéis. Questiona-se sobre quais surpresas tiveram e se da liberdade para falarem.

Na discusséo, pode-se abordar sobre a motivacéo intrinseca gerada pelo feedback
positivo, mostrando a importancia do reconhecimento do outro para um clima motivador no
trabalho; também a importancia desta pratica em equipe; ainda, sobre a necessidade de ser
assertivo ao transmitir um feedback, sendo que todas estas questdes fazem parte das
competéncias essenciais da lideranca. Para esta dindmica, € preciso que 0 grupo ja se
conheca o suficiente para a atribuicéo de papéis.

Quadro: Dindmica Elenco Especial
Fonte: Adaptada de Antunes (1995, p. 91)
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Outras atividades de aplicacdo do conhecimento aqui sugeridas s&o: estudos de caso,

apresentacdo de seminario sobre o tema, projeto integrador com outras disciplinas do curso

(considerando-se como caracteristica de aplicacdo do conhecimento a apresentacdo final do

seminério e/ou do projeto integrador).

" Tedrico da motivacdo humana no trabalho (CHIAVENATTO, 2005)



APENDICE C - Folha para a dinamica Elenco Especial
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PAPEL

ELENCO ESPECIAL

COLEGAS(S)
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Rubrica(s) de aceite

Alguém muito falante

Alguém bem divertido

Alguém muito vaidoso, que
poderia ser um Rei

Uma Rainha

Um hippie ou punk

Um mestre

Um cientista

Um policial

Um sacerdote

Alguém extremamente
simpatico

Um milionario

Um juiz

Um conselheiro

Um atleta olimpico

O(a) melhor amigo(a) do
protagonista

Um empresario de sucesso

Um lider politico

Um chefe de familia

Um cantor

Um bom anfitriao

Um pai /mé&e protetor

Um companheiro de viagem

Um artista nato




