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1 PROBLEMA DE PESQUISA

Ofertar a trilha de aprendizagem “Gestao de Conflitos” para os lideres do TIDFT
pode contribuir para a melhoria do desempenho das equipes e qualidade das

entregas?
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2 CONTEXTUALIZACAO E JUSTIFICATIVA

Ha uma vasta literatura que se dedica a investigar o impacto das mudancas
sociais, do cenario de globalizacdo e dos avancos da tecnologia sobre 0 mundo

do trabalho.

As organizacdes publicas e privadas ndo poderiam passar incélumes por esse
continuum processo de transformagao. O conjunto de mudancgas, representadas
pela elevada volatilidade, hipercompeticdo até a explosdo do conhecimento,
desencadeiam a reconfiguracdo das praticas organizacionais, no que tange a

sua estrutura e a gestdo do capital humano.

Ao passo que as inovacdes tecnoldgicas se impdem e tornam o trabalho mais
cognitivo, complexo e interconectado, também exigem do trabalhador mais

inteligéncia, adaptabilidade e habilidade relacional.

Nesse quesito, os lideres sdo 0s expoentes das organizacfes adaptativas do
periodo pos-industrial. Em um ambiente que demanda cada vez mais fluidez, os
gestores nao respondem apenas pelo desempenho operacional de seus
subordinados, mas se encarregam da gestao do invisivel: precisam lidar com o
intangivel e com a subjetividade, que ndo se mensura nem se estrutura para

inserir nos sistemas informacionais que apoiam a gestao.
Bastos (2006) também destaca que:

Trabalhos crescentemente automatizados ou informatizados e
estruturados em equipe tornam-se mais interconectados (dentro e fora
da organizagdo), caracteristica que, associada a sua natureza mais
cognitiva e abstrata, os torna mais ‘invisiveis’, demandando revisdes

nas estratégias de acompanhamento e avaliagédo.

Assim, 0 constructo que se repete para a tomada de decisGes e entrega de
resultados em uma realidade nem sempre objetiva e quantificavel, reclama dos
atores envolvidos o desenvolvimento de competéncias, em nivel gerencial, para

se sustentar.
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Essa contextualizacao inicial sobre a dinamica dos lideres no trabalho é o mote
para a presente proposta de capacitacdo desses profissionais, por meio da
elaboracao de uma trilha de aprendizagem em Gestéo de Conflitos — cujo recorte
tematico foi feito neste trabalho para fins de estudo — voltada a aquisicdo de
competéncias socioemocionais, as chamadas Soft Skills e as técnicas,
denominadas Hard Skills, a partir de uma experiéncia de aprendizagem
autdbnoma, versétil e personalizavel (FILATRO; PICONEZ, 2004).

Sobre o tema, a 72 edicdo da Pesquisa de Clima Organizacional do TJDFT
(BRASIL, 2019) foi aplicada no periodo entre 30 de setembro a 25 de outubro de
2019 e contou com um total de 1.162 respondentes. Desse universo, 681 séo

servidores, outros 460 séo estagiarios e, ainda, 21 magistrados.

As Dimens0es avaliadas versam sobre “Estratégias e Politicas Organizacionais’;
“‘Pessoas”; Organizagcdo e Processos de Trabalho e “Recursos”. Foram
aplicados formularios eletrbnicos distintos para cada publico-alvo, com
customizacdo de facetas e quantidade de itens relacionados as Dimensdes,

conforme a realidade de cada publico.

Todas as facetas avaliadas registraram indices de favorabilidade entre 58% a
80%, situando-os entre as classes de favorabilidade “Média Alta” a “Alta”, a
excecao das facetas “Comunicagéo interna”, que obteve indice geral de 48%, o
que a situa na favorabilidade “Média Baixa”; “Alinhamento estratégico” e
“Reconhecimento e recompensas” que ficaram na classe “Baixa”, com indices

de 31% e 23%, respectivamente.

Importante sublinhar que os resultados obtidos pela Pesquisa de Clima (BRASIL,
2019) trouxeram elementos importantes para justificar o presente estudo. A
Faceta “Lideranca”, de especial interesse para este trabalho, indicou um
potencial de melhoria de 31% no geral e de 36,7% quando analisados
isoladamente os dados obtidos dos servidores. Esse indice denota que cerca de
1/3 deles percebe dissonancias na relagdo com o superior hierarquico e que ha

aspectos que necessitam de maior intervencgao.


https://www.edools.com/soft-skills/
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Os comentarios das facetas “Lideranca” e “Relacionamento Interpessoal

traduzem essa percepgao, como se observa nas transcricoes abaixo:

“Gestores despreparados, apadrinhados demais, que tratam a gente

como empregado”.

“Chefias muito competentes, mas que, por insegurancga, desqualificam

o trabalho de subordinados com o fim de se mostrarem superiores”.

“Predilecdo e tratamento diferenciado para determinado(s)

integrante(s) da equipe, ocasionando uma completa desmotivagéo”.
“Ha uma cisao entre servidores e magistrados”.

“‘Algumas pessoas sem motivacdo, sem educacdo e que tratam o0s
colegas com descortesia ao dar informagdes pertinentes a sua unidade
de trabalho; falta de empatia com os demais colegas e suas

necessidades e particularidades”.

Outros temas surgidos na Pesquisa de Clima (BRASIL, 2019) como “Assédio
Moral” e “Nepotismo” também suscitam, como as demais opinides manifestas,
problemas marcantes entre lideres e liderados, narram situacdes adversas e
deflagram o potencial explosivo de conflitos na Instituicdo, se ndo houver a
devida atencao aos substratos ali contidos.

Retomando o modelo escolhido, desenhar trilhas de aprendizagem para a
educacao corporativa remete, a priori, a uma inovacao de processo, porque, de
acordo com Amorin (2019), implica na seguinte mudanca de paradigma: da
pedagogia do mondlogo, em que o professor eficiente era aquele falava muito e
complexamente, para a andragogia do dialogo, na qual € preciso saber ouvir e

comunicar-se, por diferentes meios e formatos.

Em virtude da natureza pragmatica deste trabalho, a trilha a ser desenvolvida no
TIJDFT contara com acbes educacionais reais, viabilizadas pela Escola de
Formacéo Judiciaria, cujos planos instrucionais, adaptados, foram utilizados
neste trabalho exclusivamente para fins didaticos, assim como as demais midias

e obras sugeridas na trilha.
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Passando para a seara normativa, a exigéncia de qualificacdo profissional dos
servidores investidos em cargos e fun¢des comissionadas esta prevista na Lei
11.416/2006, que “dispde sobre as Carreiras dos Servidores do Poder Judiciario
da Unido” (BRASIL, 2006b), bem como na Portaria Conjunta 3/2007, de lavra
dos Tribunais Superiores e TIDFT que, entre outras providéncias, regulamenta
o Programa Permanente de Capacitacéo e estabelece critérios para o exercicio

de Func&o Comissionada e Cargo em Comissao (BRASIL, 2007).

A Portaria Conjunta 3/2007 (BRASIL, 2007) impde as Escolas Judiciarias a oferta
de cursos de desenvolvimento gerencial inseridos no Programa Permanente de
Capacitacdo, com carga horaria minima de 30 horas-aula anuais, destinados a
elevar o grau das competéncias gerenciais associadas a gestdo publica
contemporanea, na consecucdo das metas institucionais. Para isso, deve
contemplar acdes de capacitacdo na tematica de lideranca, negociacao,
comunicacao, relacionamento interpessoal, gestédo de equipes ou correlatos. A
recusa injustificada do servidor na participacdo em curso de desenvolvimento

gerencial inviabilizara a continuidade de sua investidura.

Nessa linha, o referido diploma consigna em seu teor a orientacao legal expressa
para a fomentar a participacdo dos lideres no Programa Permanente de

Capacitacdo (BRASIL, 2007), que tem como finalidade:

) a manutencdo das competéncias necessarias a atuacdo
profissional dos servidores, alinhadas com o planejamento
estratégico dos 6rgaos;

II) contribuir para a efetividade e qualidade nos servigos prestados ao
cidadéo;

[Il) preparar os servidores para as mudancgas de cenarios internos e
externos, presentes e futuros da organizagao;

IV)desenvolver uma cultura na qual a responsabilidade pela
capacitacao seja compartilhada por todas as areas da organizagéo
e pelo préprio servidor;

V) valorizar os servidores por meio de uma educac¢édo continuada; e

VI) direcionar o investimento em capacitagdo para o alcance das metas

e das estratégias da organizacgéo.
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Pelas diretrizes acimas listadas, com base no cenario vigente e na relevancia de
se implementar iniciativas inovadoras no ambito da Poder Judiciario e da
Administracdo Publica, relacionadas a gestdo de pessoas e a educacao
corporativa, verifica-se a pertinéncia do projeto, que busca investigar a
contribuicdo das trilhas de aprendizagem para a melhoria do desempenho

profissional dos lideres do TIDFT (magistrados e servidores) e de suas equipes.



INOVAGAO E TECNOLOGIAS
NA EDUCAGAO

3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

Propor uma metodologia de capacitacdo aberta e flexivel para a melhoria do
desempenho dos lideres do TIDFT, por meio do desenvolvimento da trilha de

aprendizagem em Gestéo de Conflitos.

3.2 Objetivos especificos

v Realizar a expansado temética para identificacdo da trilha e respectivos
trilhos;
v Definir a modelagem da trilha de aprendizagem a ser desenvolvida;

v Realizar a curadoria dos objetos de aprendizagem a serem inseridos nos

trilhos identificados;

v Elaborar plano de acéo para implementar a trilha proposta no ambito da
Escola de Formacao Judiciaria do TIDFT.

v Estimar os resultados a serem alcancados e sua pertinéncia para a
Administragdo Publica.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Elementos da Teoria Organizacional para a Gestédo de Pessoas

O inicio do século XX foi marcado por um periodo de alteragBes relevantes no
sistema produtivo. Objeto de estudo de Bergue (2010), as teorias propostas
Frederick Taylor e Henry Ford traduzem o pensamento gerencial classico, por
meio da mudanca nos processos produtivos, bem como nha estrutura e

funcionamento das organizacgoes.

Expoente da corrente de pensamento conhecida como Administragao cientifica,
Taylor, segundo Bergue (2010), tinha como objetivo central de seus estudos a
busca da eficiéncia organizacional, por intermédio da divisdo do trabalho, a
especializacdo dos funcionarios e a padronizacdo dos procedimentos. Para
Taylor (BERGUE, 2010), ndo havia espaco para o subjetivismo na cadeia
produtiva, sendo delegado ao gestor o planejamento do trabalho e a escolha do

meio mais eficiente de realiza-lo.

Ademais, para minorar as perdas para a industria no nivel operacional,
T(BERGUE, 2010) enfatizou a necessidade de treinamento para o trabalho,
principio que ampara os conceitos modernos de capacitacao; ressaltou, ainda, o
estabelecimento de mecanismos rigidos de controle sobre os funcionarios,
visando coibir a tendéncia humana a indoléncia e a busca pelo maior nivel de
satisfagcdo com o menor esforgo; e a segregacéo de atividades, em que advoga

a separacao entre a concepc¢ao e execucao do trabalho.

Essa Gtica, calcada no pragmatismo e no utilitarismo econdmico, reverbera até
hoje nas organizacbes publicas e privadas, sob a alcunha de governanca
corporativa. N&o por acaso tais pressupostos e conceitos subjacentes lancaram
as bases do pensamento gerencial moderno, influenciando fortemente a fase
modernizante precursora da administracéo publica brasileira, notadamente com

a criacdo do Departamento Administrativo do Servigo Publico — DASP.

Berguer (2006) pontua que Henry Ford, empreendedor Norte Americano e
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fundador da Ford Motor Company, por sua vez, formulou um modelo de
producdo ancorado no aumento da produtividade, reducdo de tempo, custos e
uso Otimo de matérias-primas. Todas essas premissas giram em torno do
conceito de eficiéncia administrativa, que ndo sai de cena no ambito estatal.
Como paradigmas de gestdo, pode-se extrair o carater predominantemente
rigido, hierarquico, burocratico do modelo, em que existe pouca ou nenhuma

compreensao sistémica da atividade desempenhada.

Nesse aspecto, Bergue (2010) pontua que:

Os conceitos e tecnologias gerenciais mais recentes, que
explicitamente se fundamentam nessa perspectiva mecanicista,
pautada pelo racionalismo, eficiéncia e produtividade, e que rondam as
organizacdes publicas, sdo a gestdo pela qualidade, a reengenharia,
0s processos de certificacdo do tipo ISO e correlatos. Esse fendbmeno
bem ilustra ndo somente o comportamento ciclico dos conceitos
gerenciais, como sua relativa perenidade, ao passo que informa
diferentes tecnologias de gestédo em distintos periodos de tempo.

Assim, administrar naquela época precursora do pensamento gerencial
orbitava a busca do melhor arranjo formal das estruturas e dos
processos organizacionais, capaz de proporcionar o melhor resultado.
A nocédo de melhor resultado, nesse caso, estava associada a maiores
niveis de eficiéncia. O individuo, nesse contexto, é importante
ressaltar, assumia posicdo mais proxima a condi¢cdo de recurso de
producdo e de pec¢a na estrutura organizacional. Nesse momento,
inclusive nascem os fundamentos da administragcdo de recursos
humanos, destacadamente a sistematiza¢éo dos conceitos de cargos,
carreiras, atribuigBes, tarefas, fortemente influenciados pela méaxima
do homem certo para o lugar certo.

4.2 Gestao de Pessoas no Servigco Publico

A contextualizacdo das teorias organizacionais na gestdo de pessoas
demonstram como a Administracdo Publica brasileira se apropriou desses
conceitos para sistematizar sua atuacdo, sob o pretexto de racionalizar
processos, fluxos, responsabilidades e competéncias, mas acabou por gestar

um modelo moroso em que os servidores publicos se imiscuam a rotinas e
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unidades de comando, sem minimamente compreender as razdes do modelo

mental do tramite.

As tentativas de tornar o servico publico mais profissional e deixa-lo mais
aderente aos interesses da sociedade, buscam distancia-lo do modelo
essencialmente burocratico e patrimonalista, vigente nos periodos historicos
precedentes, para aproxima-lo do arranjo gerencial proposto para a

Administragdo Publica.

O traco diferencial desse novo modelo, como descreve Bergue (2010), € a
acentuada énfase nos resultados das acées do poder publico, em oposi¢cédo a
abordagem burocratica, que tem sua tdnica na definicao de rotinas de operacéo,
focando os esforgos de gestdo nos processos (meio) para o alcance de um fim

especifico.

Essa reformulacédo do paradigma administrativo é fruto de intensas e profundas
transformacdes pelas quais passou o poder publico nas ultimas décadas,
motivadas, em grande parte, segundo os apontamentos de Schikmann (2010),
pela cobranca social de um servico publico orientado para o alcance de
resultados, na qual servidores impregnam de efetividade e eficacia o
desempenho de suas atribuicdes. Essas resignificagcdes implicam no esforco
para modernizacdo da estrutura normativa, organizacional e de pessoal na

esfera publica.

No cotejo entre a melhoria da performance administrativa e a atuacdo estratégica
para garantir vantagem competitiva sustentavel, conforme referido por Carbone
et al. (2005), implementou-se o modelo de gestdo por competéncias, segundo
Pires et al. (2005), como forma de desenvolver os servidores publicos e
orienta-los para resultados, dando suporte aos sistemas de recrutamento e

selecdo, capacitacdo e avaliagdo de desempenho no servi¢o publico.

4.3 Formacéo Profissional

Segundo Mourao e Puente-Palacios (2006), a formacéo profissional se aproxima

do conceito de treinamento e desenvolvimento (T&D), pois € uma estratégia
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operacional em que se busca qualidade e produtividade, polivaléncia,

enriquecimento das tarefas, aumento da responsabilidade dos trabalhadores.

Estimuladas pelo atingimento de indicadores de desempenho gradativamente
mais elevados, na otica de Vargas (2002), ndo por acaso as acdes de T&D
comecaram a deslocar-se da esfera restrita da antiga area de recursos humanos,
mais preocupada em promover treinamentos especificos para desenvolver
habilidades dos empregados, e passaram a permear toda organizagdo sob o
nome de educacéo corporativa.

Autores como Abbad e Borges-Andrade (2004), sob uma perspectiva
psicolégica, consideram que a aprendizagem é um processo que se realiza
exclusivamente no nivel dos individuos, sendo que seus efeitos podem se

propagar pelos grupos, pelas equipes, ou pela organizagdo como um todo.

Nessa linha, Senge (2006) explicita que “as organizag¢des s6 aprendem por meio
de individuos que aprendem. A aprendizagem individual ndo garante a
aprendizagem organizacional. Entretanto, sem ela, a aprendizagem

organizacional ndo ocorre”.

Conforme exposto por Eboli (2010), a evolu¢do de um sistema de treinamento
para o sistema de educacao corporativa ocorre a partir do momento em que se
passa a considerar gestdo de competéncias, desenvolvendo nos colaboradores
(internos e externos) as competéncias necessarias para a viabilizacdo das
estratégias, promovendo um processo de aprendizagem ativo e permanente
vinculado aos propositos, valores e objetivos. A ado¢éo da educacao corporativa
supera o foco das necessidades individuais dos funcionarios para as estratégias
do negdcio, rompendo a nogao da aprendizagem individual para a aprendizagem

organizacional.

Da fusédo entre a aprendizagem individual e a necessidade institucional de
complementacdo da formacgéo profissional dos trabalhadores para os desafios
proprios do contexto laboral, a educagao continuada se apresenta como um vetor
de atualizacdo e melhora das capacidades pessoais e coletivas, frente a

evolucdo técnico-cientifica e as demandas sociais (MASSAROLI; SAUPE,
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Senge (2006) apresenta o processo de aprendizagem como um ciclo continuo,
composto de trés conjuntos de elementos: aptiddbes e habilidades;

conhecimentos e sensibilidades; atitudes e crencas.

Figura 1 — Ciclo de Aprendizagem

CICLO DE APRENDIZAGEM PROPOSTO POR SENGE

<&

Aptiddes ¢ Atitudes ¢ crengas

habilidades

Conhecimentos ¢
sensibilidades

Fonte: Ciclo de Aprendizagem proposto por Senge (2006)?*

A partir do desenvolvimento de novas habilidades e aptiddes, altera-se a
compreensao dos individuos sobre a realidade. Novos conhecimentos e
sensibilidades, quando incorporados, modificam os modelos mentais das
pessoas, compostos por “ideias profundamente arraigadas, generalizagées ou
mesmo imagens que influenciam nosso modo de encarar 0 mundo e nossas

atitudes”.

Nos dias atuais, em que interagem com fluidez no meio corporativo a educacao
aberta, a distancia, o e-learning e a aprendizagem informal, tendo como aparato
a multicanalidade, as potencialidades da internet e os principios da heutagogia,
a educacao de adultos foi elevada a um novo patamar e, na perspectiva de
Campos e Guimarées (2009), “o capital humano € o recurso mais importante das
organizacdes. Mas h4a, ainda, muita dificuldade a ser vencida para otimiza-lo de

forma competente.”

L SENGE, Peter M. A Quinta Disciplina: arte e pratica da organizacdo que aprende. 21. ed. Rio de Janeiro:
Best Seller, 2006.Disponivel em: https://www.researchgate.net/figure/Figura-4-Ciclo-de-aprendizagem-
proposto-por-Senge_fig2 338412298. Acesso em: 31 ago. 2020
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4.4 Gestdo de Pessoas por competéncias no TIDFT

No Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territérios — TIDFT, a gestdo de
pessoas por competéncias tem sido desenvolvida desde 2009. O modelo busca
estabelecer um processo permanente de desenvolvimento das pessoas, visando
ao alcance dos objetivos organizacionais e, para tanto, requer que as acoes de
gestdo de pessoas sejam realizadas a partir das competéncias mapeadas na
Instituicio (BRASIL, 2016).

A gestdo por competéncias no TIDFT atende ao Plano Estratégico 2015-2020
(BRASIL, 2015) na Perspectiva Aprendizado e Crescimento, com o objetivo de
‘consolidar a politica de gestdo por competéncia alinhada a estratégia”.
Ademais, estd em conformidade com os Macrodesafios do Poder Judiciario para

2015-2020, na perspectiva Recursos > Melhoria da Gestao de Pessoas.

Em 2019, a Secretaria de Recursos Humanos da Casa deu inicio ao projeto de
remodelagem das competéncias, com o apoio da Escola de Formacao Judiciaria,
da Secretaria de Saude — SESA, do Nucleo de Inclusdo — NIC e da Secretaria
de Planejamento e Gestéo Estratégica — SEPG, no sentido de alinhar o modelo

de competéncias a estratégia do Tribunal.

Para isso, elegeu as competéncias gerenciais e técnicas transversais aplicadas
a todos os servidores do TIDFT, descrevendo a ambiéncia, os conhecimentos
criticos e as evidéncias comportamentais relacionados aos niveis de proficiéncia
das competéncias, as quais vinculam-se aos temas essenciais que dizem

respeito a esfera de atuagdo em que se inserem.

A iniciativa, a ser implementada em 2020, foi norteada pelos conceitos de
inovacdo, transformacao digital, perfil do servidor do futuro, diversidade,
adaptacao e accountability (compromisso e responsabilidade com ética). A ideia
€ que o Tribunal possa contar com uma ferramenta de gestdo, orientada a

valorizacéo das competéncias individuais e fundada no meérito profissional.
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4.5 Capacitacao por competéncias

A capacitacdo aqui serad expressa como a oferta de solugbes educacionais
diversificadas, voltadas a formacao e atualizacdo dos conhecimentos do quadro
de magistrados e servidores para o0 desenvolvimento das competéncias

necessérias a qualidade da prestacao jurisdicional.

Conforme Abbad (2007), o Decreto 5.707/2006 (BRASIL, 2006a) trouxe a
capacitacao para o centro da questao e, dessa forma, passou a exigir da gestao
publica a adocado de estratégias mais eficazes de capacitacdo dos servidores,

para que servicos publicos de qualidade possam ser oferecidos ao cidadao.

Ainda de acordo com Schikmann (2010), essa capacitacdo deve ser realizada
com base no mapeamento das competéncias necessarias a organizagao e,
também, deve ser um processo continuo, uma vez que havendo a evolucao das

organizacdes, surgem novas competéncias que devem ser supridas.

No ambito da Escola de Formacao Judiciaria, € possivel observar, em reunifes
realizadas com diferentes equipes do Tribunal, como problemas estruturais da
Organizacdo sdo convolados em necessidades de capacitacdo, em virtude do
desconforto tacito de gestores sobre a alta expectativa institucional sobre a sua
propria atuacdo e uma evidente desorientacao frente as constantes inovacdes
legislativas, demandas legais, a especializacdo do trabalho e a cobranca

sistematica pela entrega de resultados e superacao de metas.

Em contrapartida, o que se verifica € um processo aflitivo de esgarcamento das
equipes pelo volume de trabalho, que, por vezes, sdo formadas por profissionais
sem autonomia, desmotivados, desprovidos dos conhecimentos técnicos
requeridos, alijados do processo decisério e que perpetuam, ainda que
inconscientemente, a cultura mecanicista e burocratica, sob a égide da

estabilidade funcional.

Nesse contexto, é natural que surjam desavencas oriundas desse claro conflito

de interesse.
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4.6 Perfil dos Lideres do TIDFT

Os dados da tabela abaixo, consolidados a partir da consulta ao portal Gestéo
de Pessoas em Numeros (BRASIL, 2019b), representam a distribuicéo por idade
e género em relacéo ao total de servidores que ocupam as posicoes de titulares

e substitutos de funcdes comissionadas e cargos em comissao no TJDFT.

Tabela 1 — Numero de ocupantes de Cargos e Fun¢des Comissionadas no
TJIDFT por faixa etaria e género

Idade Total Mulher Titular  Substituta Homem Titular  Substituto

26a32 104 41 8 33 63 ? 15 48
33a43 646 334 ? 170 164 312 144 168
44 a 54 665 356 f 201 155 309 183 126
55a65 125 54 30 24 71 f 45 26
66 a 76 9 - - - 9 f 7 2

TOTAL 1.549 785 + 409 + 376 764 394 4 370

Fonte: Elaborada pela autora, com base em Brasil (2019b)?

Pode-se perceber que existe uma relativa paridade entre o total de homens e
mulheres que ocupam a posicao de lideranca, demonstrando que, a0 menos
preliminarmente, no nivel intermediario das fun¢des gerenciais, ndo se verifica,
entremeando as decisfes institucionais, o impacto das questdes de género que

tendem a afastar as mulheres das posi¢cdes de comando.

Também os numeros apresentados evidenciam uma ligeira vantagem do numero
de mulheres que atuam como titulares de func¢des comissionadas, quando

comparadas com o numero de homens no mesmo papel.

2 BRASIL. Tribunal de Justica do Distrito Federal e Territérios. Gest3o de Pessoas em NUmeros. Brasilia,
2019. Disponivel em: https://intranet2.tjdft.jus.br/institucional/canal-de-gestao-de-pessoas/gestao-de-
pessoas-em-numeros. Acesso em: 31 ago. 2020.
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Ressalta-se que néo se levou em conta o numero total de servidores ativos
efetivos do sexo masculino e do sexo feminino em exercicio no Tribunal, dado
qgue poderia suscitar uma inclinagdo mais acentuada da destinacdo de funcdes
gerenciais para algum dos géneros em particular. O rol analisado olha apenas a
guantidade de servidores designados em fun¢des de chefia, garantindo, assim,

uma distribuicdo equanime das vagas existentes.

Nota-se que cerca de 84,6% do total de lideres se encaixam na faixa etéria de
33 a 54 anos, sinalizando que a maior atengéo da Escola deve estar voltada para
esse publico, com vistas a identificar seus interesses e necessidades de
capacitacdo, tendo como propdsito a tranferéncia das competéncias adquiridas,

por meio das solugdes educacionais disponibilizadas, para o contexto laboral.

Considerando o tempo estimado de permanéncia desses profissionais no TIDFT
até que cumpram as condi¢des vigentes para aposentadoria, ressalvados os
eventos fortuitos como vacancia, cessao, dispensa, exoneracao e falecimento,
que também ensejam — ndo somente por causa deles, mas como prética de
gestdo de pessoas — a qualificacdo de novos servidores para ocuparem a
posicdo de lideres, ha muito o que ser feito e tempo suficiente para preparar

esses gestores para a educagdo permanente.

Importante esclarecer que, embora os magistrados ocupem também a posicao
de lideres na gestédo de suas respectivas Unidades Judiciarias, 0s mesmos nao
foram contemplados nesse levantamento, por ndo aderirem de forma expressiva

aos cursos delineados para servidores e fora da seara juridica.

4.7 Gestao de Conflitos

Sobre a percepcao do problema, Burbridge (2012), destaca que:

O primeiro problema em lidar com conflitos é perceber que o conflito
existe. Muitas vezes, isso ndo é nada dificil, pois as partes deixam bem
claro seu desagrado com a situagcdo, com palavras, tons e gestos
agressivos. Menos explicitos, mas também claros, sdo os
comportamentos evasivos, a falta de comunicagéo e outras mudancas

bruscas de comportamento. O dificil mesmo é quando n&o ha nenhuma
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mudanca de comportamento claro e as pessoas dissimulam, o que nao
significa que, por isso, 0s custos para a empresa sejam menores.
Nesses casos, as vezes, 0s Unicos indicadores sdo a falta de
cooperacao entre as pessoas, a alta taxa de rotatividade e o baixo nivel
de motivagdo de individuos ou grupos. Para isso, o gestor precisa
construir e manter canais de comunicacdo transparentes, sempre
abertos, particularmente com aqueles com os quais ha a possibilidade
de problemas estarem sendo escondidos. A empresa bem gerenciada
cria mecanismos que facilitam o feedback sobre potenciais conflitos

antes que eles se tornem destrutivos.

A partir dessas evidéncias, verificou-se que os relacionamentos entre servidores
da mesma equipe, entre equipes do TIDFT ou entre os servidores e 0S USUarios
geravam alguns conflitos, com potencial de impedir que uma comunicacao

produtiva e eficaz entre os envolvidos.

Dessa forma, identificou-se a necessidade de ofertar aos servidores e aos
gestores do TJDFT solugdes educacionais que impedissem a escalada do
problema e os auxiliassem no estabelecimento de relacdes interpessoais

saudaveis no ambiente de trabalho.

Considerando as especificidades das vivéncias experimentadas pelos lideres na
sua relacdo com subordinados, propbe-se a realizacdo de uma trilha de
aprendizagem em Gestao de Conflitos, com design instrucional contextualizado,
“para incorporar as funcionalidades da internet as situagfes reais de ensino-
aprendizagem” (FILATRO e PICONEZ, 2004).

Os principais topicos a serem abordados relacionam-se a moderna teoria do
conflito, a espiral do conflito e suas consequéncias, bem como a comunicagéo
eficaz entre servidores, gestores e equipes, servidores e usuarios
(GONCALVES, 2019).

Pretende-se que a capacitacao auxilie o publico-alvo a gerir conflitos que surjam
no ambiente de trabalho com desenvoltura, através de uma comunicacdo
conciliatéria e eficaz, a fim de obter resultados produtivos individual e

coletivamente.
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4.8 Trilhas de Aprendizagem

“Trilhas de aprendizagem sao caminhos alternativos e flexiveis para promover o
desenvolvimento pessoal e profissional”’. (FREITAS, 2002). O conceito de trilhas,
ao contrario das grades de treinamento determinadas, procura conciliar as
necessidades da organizacdo com as aspiracbes de seus membros,

assegurando certa autonomia as pessoas.

No contexto da educacdo corporativa, as organizacdes publicas tem,
historicamente, desenvolvido a¢cdes educacionais, de maneira formal, por meio
da oferta de cursos nas modalidades presencial e/ou a distancia, sem
estabelecer a devida conexidade entre o percurso de desenvolvimento

profissional e o alcance dos objetivos estratégicos para a instituicao.

As trilhas de aprendizagem surgem como alternativa a esse modelo tradicional.
Conforme Freitas (2002), cada um concebe sua trilha de aprendizagem a partir
de suas conveniéncias, necessidades, ponto de partida e ponto a que deseja
chegar, integrando seu planejamento de carreira as expectativas da
organizacdo, o desempenho esperado, suas aspiracdes, as competéncias que

ja possui e aquelas que necessita desenvolver.

Para ilustrar o conceito de trilha, Brandéao e Freitas (2006) apresentam um grafico
mostrando diferentes trajetorias percorridas por dois profissionais (A e B) para

chegarem ao mesmo ponto (“‘competéncia desejada”).

Figura 2 — Construcao de Trilhas de Aprendizagem
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Fonte: Le Boterf. 1999, com modificagdes.

Fonte: Le Boterf (1999)3

Os caminhos escolhidos pelos profissionais de uma mesma instituicdo que
desejem desenvolver a mesma competéncia podem seguir percursos distintos,

respeitando as habilidades e saberes desejaveis para alcanca-la.

Le Boterf (2003) propde uma analogia entre rotas de navegacao e rotas de
navegacao profissional. Assim como os navegadores que tém em suas maos as
cartas geograficas, bussola e informacfes meteoroldgicas para apoiar a escolha
de seu trajeto, cada profissional encontra nas trilhas um mapa de oportunidades
disponiveis, para que escolha qual caminho seguir e aonde quer chegar.

Muller (2009) ressalta que o protagonista da formacéo do profissional é o proprio
profissional. Um profissional comprometido com a missdo da organizacao, que
almeja por oportunidades de capacitacdo e necessidades de aperfeicoamento
ou aquisicdo de novas competéncias no sentido de se criar um mapa de

aprendizagem, o seu itinerario formativo, e caminhara na sua propria trilha.

Nesse diapasao, Branddo e Freitas (2006) reforcam que as trilhas de
desenvolvimento profissional focam essencialmente nas diversas possibilidades
de aprendizagem presentes na organizacdo e em seu ambiente externo, e
contribuem para que a aprendizagem se realize, levando em conta os interesses

da organizagédo e do aprendiz. Todavia, sublinham que, embora o individuo tenha

3 Disponivel em: https://slideplayer.com.br/slide/9728716/. Acesso em: 21 fev. 2020
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autonomia para construir o seu proprio caminho, ndo se pode atribuir essa
responsabilidade somente a ele. Cabe a organizacdo fornecer o0s

direcionamentos necessarios e as oportunidades reais de aprendizagem.

Nas palavras de Vinha (2019), trilhas de aprendizagem exitosas devem entregar
mindset de crescimento (pautado em competéncias), com reorientacdo da
narrativa do conteudo, centrada na aprendizagem do estudante, que se completa
na expansao da sala de aula e nas estratégias conectadas as competéncias em

formacéao.

Carbone (2019), por sua vez, sintetiza trilhas nesses termos:

As trilhas de aprendizagem podem ser entendidas como plataformas
eletrbnicas de capacitacdo e gestdo do conhecimento corporativo,
gerenciadas por técnicos e curadores, contendo as mais diversas
formas de aprendizagem, tudo isso apresentado através de diferentes
recursos educativos audiovisuais disponiveis no meio web e
presencial.
Paralelo a isso, 0 mundo conectado se apresenta com suas hipermidias e
milhdes de informacdes trafegando a cada segundo. Ter tantas op¢cdes e uma
exigéncia de atualizacdo constante dos colaboradores no contexto laboral para
evitar a obsolescéncia tornou-se um problema a ser administrado por instituicdes

publicas e privadas.

De cada profissional, é esperada a capacidade de absorver conhecimentos
advindos de mdltiplas portas, agregando novas competéncias, a fim de
transformar os desafios organizacionais que emergem em oportunidades de
crescimento e melhoria nas entregas. Igualmente o servidor encarregado de
novas e crescentes demandas vislumbra no autodesenvolvimento uma forma

célere de corresponder aos anseios institucionais.

Em grande parte, as escolas corporativas sao instadas a mediar essa relagéo e
devem estruturar-se a fim de dar respostas as lacunas educacionais
identificadas, possibilitando a esses profissionais assumirem 0 protagonismo

sobre a sua aprendizagem.

As trilhas de aprendizagem possibilitam ao profissional, a partir de um portfélio
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selecionado (curadoria de conhecimentos), a escolha de opcdes educacionais
gue sdo mais aderentes ao seu estilo de aprendizagem, de acordo com seu
tempo, necessidades e interesses. Constituem-se um modelo educacional
responsivo e viavel para o desenvolvimento de competéncias voltadas ao
trabalho, com diversidade de recursos, por meio dos quais o individuo constroi e
consome 0 conhecimento, respeitando sua individualidade e geréncia pessoal

sob esse processo.

Facilitar esse itinerario formativo implica as escolas de governo entenderem que
na trilha ndo cabe qualquer coisa e que ali ndo séo incluidos conhecimentos
aleatérios, devendo existir uma selecdo racional e prévia dos conteudos
pertinentes, a eleicdo de midias, solucbes educacionais presenciais, em EaD,
hibridas, assim como artigos, obras e videos, entre outros, que convirjam

sinergicamente com os interesse da Instituicdo e dos trilheiros.

Importante ter em mente que a gestdo publica é pressionada pelos anseios
sociais de profissionalizagdo e a modernizacdo do servico publico. Nesse
empreendimento de prestar melhores servicos a sociedade, o processo de
capacitacdo de pessoal desempenha papel fundamental nesse conjunto de
esforcos. E papel das organizacdes pensar em formas de aprendizagem
inovadoras, adequadas ao ensino adulto e profissional, sem perder de vista as
diretrizes de politicas de desenvolvimento de pessoas. Nesse aspecto, as trilhas

de aprendizagem sdo uma alternativa viavel para aducacéo corporativa.

4.9 Expansao Tematica

A primeira iniciativa pratica para a construcéo da trilha foi definir a sua estrutura,
OuU Seja, a sua expansao tematica e quais os temas seriam abordados. Nessa
etapa, definiu-se os problemas reais do TJDFT que motivaram seu
desdobramento na trilha e nos trilhos. A expansédo tematica da trilha de
aprendizagem, materializada no quadro abaixo, pode ser aqui descrita como
uma metodologia para expandir e/ou redefinir o tema a ser trabalhado, em funcéo

do problema de capacitacdo que precisa ser enfrentado pela organizacao.
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Figura 3 — Expanséao tematica em Trilha de Aprendizagem voltada aos Lideres
do TIDFT

GESTAO DE (X

Fonte: Elaborada pela autora, a partir de conceitos de Carbone (2019)*

Quando se fala no tema Liderangca de maneira geral, em face de sua amplitude
e transversalidade, pode se pensar em um ecossistema de competéncias
relacionadas a esse tema. Ao adentrar esse universo, observa-se que é possivel
expandi-lo, “recortando-0” em varios subniveis de aprendizagem organizacional.
A quantidade de subniveis e trilhas derivados do tema central depende da

complexidade com que se deseja manejar a questao internamente.

E nisso que consiste a expansio tematica que, no caso em tela, se subdivide

4 CARBONE, Pedro Paulo. O que sdo trilhas de aprendizagem? Premissas, objetivos e vantagens do
modelo. Inteletto Consultoria, [s. I., 2019]. Disponivel em: https://www.inteletto.com/o-que-sao-trilhas.
Acesso em: 31 ago. 2020.
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em 4 eixos ou areas do conhecimento: Gestao de Conflitos; Gestao de Pessoas;
Tomada de Decisdo e Visao Sistémica, as quais orbitam em torno do dominio
tematico, Liderancga.

Branddo e Freitas (2006) descrevem dominios tematicos como areas de
conhecimento sobre as quais a Instituicdo, em razdo de sua estratégia

organizacional possui especial interesse.

Todavia, com intuito de delimitar o escopo deste trabalho, prosseguirei com o
desenvolvimento da trilha Gestado de Conflitos, com destaque em vermelho na

figura acima, pelas razdes explicitadas nos itens 2 e 4.7 deste estudo.

O infografico a seguir, livremente inspirado no modelo de construcéo de trilhas
de aprendizagem formulado por Le Boterf (2003), demostra os diferentes trajetos
formativos percorridos por profissionais distintos (A e B), conforme suas
predilecdes, projecdes de carreira e individualidades, dentro da trilha Gestao de

Conflitos, assim como a modelagem dada a ela.

Os itens 1, 3 e 4 remetem a objetos de aprendizagem inseridos na trilha e o item
2 se refere a situacdes de trabalho que podem se tornar oportunidades de
desenvolvimento. Todos esses caminhos levam ao ponto de chegada, que é o

alcance da competéncia desejada.
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Figura 4 —Trilha de aprendizagem em Gestao de Conflitos, inspirado no

modelo de Le Boterf
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GESTAO DE
CONFLITOS A Ponto de Partida do Profissional A
- Ponto de partida do Profissional B
By
\
4 .
i = Ponto de passagem essencial
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2 Comunicacdo ndo Violenta
2 2 2 Experiéncia Profissional
4 " P
Workshop Resolugdo Construtiva de
\
- \ a Conflitos no Ambiente de Trabalho
' . B
/ > ;
A . : 4 Curso Negociacdo e Feedback

"\\ / Ponto de partida do Profissional A

\ »
e /’ Ponto de partida do Profissional B

Ponto de Chegada: COMPETENCIA
DESEJADA

Fonte: Le Boterf, com adaptagdes

Fonte: Le Boterf (1999), com adaptacdes pela autora®

4.10Escopo da Trilha “Gestao de Conflitos”

A Pesquisa de Clima Organizacional do TIDFT (BRASIL, 2019) demonstrou em
seus resultados que, na relagdo entre alguns gestores e subordinados, existem
questdes fundantes de conflitos, ndo resolvidas, negligenciadas ou tratadas de

forma inadequada.

A prépria cultura mecanicista e autocratica do servico publico, que se tenta
negar, mas nao se consegue obliterar, é pano de fundo para muitas divergénciais

institucionais.

Desenvolver a competéncia de gestdo e resolucdo de conflitos de forma
construtiva no ambiente de trabalho € uma necessidade cada vez mais presente
nas organizagbes publicas e privadas. Mudancas significativas no contexto
profissional exigem de individuos e equipes uma capacidade superior de

interac&o e relacionamento para produzir os resultados desejados.

5 LE BOTERF, Guy. Competénce et navigation professionnelle. Paris: Editions d’Organisation, 1999.
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Fundamentalmente, a maior mudanca percebida é relacionada ao processo de
tomada de decisdo. Como dito anteriormente, durante muito tempo, empresas
privadas e 6rgaos publicos mantiveram como regra a cultura do estilo autoritario
de gestdo, onde as decisbes eram, preferencialmente, tomadas de forma
unilateral. Nos dias atuais, tal modelo ndo atende mais as demandas de
produtividade e resultados. As decisdes dependem de diversos fatores e a
interdependéncia entre individuos, equipes, setores e organiza¢gdes passou a ser

aregra e nao mais a excecao.

Se somarmos a esse cenario aspectos como dificuldades em dar e receber
feedbacks, pressdes por prazos, entrega de projetos previstos nos
planejamentos estratégicos, necessidade de realizar mais com menos, requisitos
crescentes de qualidade e prestacao de contas a sociedade, apenas para citar

alguns deles, teremos um ambiente fértil para o surgimento de conflitos.

Apesar de ser comum, o conflito &€ raramente tratado com técnica e as pessoas
envolvidas geralmente ndo possuem treinamento formal para lidarem com a
situacdo de maneira adequada. Investir na competéncia de individuos e equipes
em resolver conflitos construtivamente é uma resposta efetiva para reduzir o
custo provocado por confltos ndo resolvidos ou resolvidos de forma
inapropriada. De fato, especialistas apontam para um “custo oculto” gerado por

situacOes de conflito nas organizagoes.

Estima-se que mais do que 65% dos problemas com desempenho séo causados
por conflitos no relacionamento entre colaboradores nos diversos niveis. Dessa
forma, o custo relacionado aos conflitos é refletido em fatores como a) tempo
desperdicado; b) qualidade de decisdo reduzida; c) perda de servidores
qualificados; d) reestruturacdes de rotinas e setores; e) sabotagens; f) queda de

motivagao; g) auséncias e rotativade; e h) custos com saude.

Pensando nessas questdes, a Escola de Formacao Judiciaria organizou uma
trilha de aprendizagem, para que vocé desenvolva sua capacidade de gerir 0s
conflitos que entravam a produtividade, estabelecendo uma comunicagéao eficaz

e mantendo relacBes saudaveis.
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4.10.1 Objetivos da trilha

v'Utilizar a comunicacédo efetiva e ndo violenta como estratégia para evitar

e/ou reduzir os conflitos interpessoais;

v' Aplicar técnicas basicas de negociacdo e feedback para o melhor

desempenho profissional e para evitar as relacdes conflituosas; e

v' Conhecer e aplicar os principais conceitos, ferramentas, técnicas de gestao

e resolucédo construtiva de conflitos no contexto organizacional.

4.10.2 Publico-alvo

Gestores do TIDFT e respectivos substitutos. As vagas remanescentes poderao

ser destinadas aos demais servidores.

4.10.3 OrientacOes gerais de navegacao na Trilha Gestédo de Conflitos

Nesta trilha de aprendizagem, ha um ponto inicial que consideramos importante
que vocé percorra: O curso Introdu¢do a Comunicacdo nao Violenta. Inicie a sua
trajetdria por ele e fique a vontade para percorrer a rota que preferir nas demais

solu¢cBes educacionais previstas na trilha.

O Trilho Introdugédo a Comunicacao N&ao Violenta seré oferecido na modalidade
semipresencial para possibilitar aos participantes acesso a conteddos ricos
sobre o tema e encontros presenciais para metodologias ativas e intercambio de

conhecimentos.

No Trilho Resolucdo de Conflitos no Ambiente de Trabalho, vocé podera refletir
sobre seu proprio modelo mental, praticar a escuta ativa e a linguagem
consciente; perceber as situacbes de exigéncia de auto-controle, além de
estabelecer metas pessoais para utilizacdo das técnicas e ferramentas

aprendidas.
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Ja no Trilho Negociacédo e Feedback, vocé tera a oportunidade de participar de
um curso sobre como usar o feedback para um melhor desempenho, utilizando

0S recursos da internet para incrementar sua aprendizagem.

Dessa forma, a trilha delineada, com seus trilhos condutores a aprendizagem de
gestores do TIDFT, € composta de um vasto repertério para o desenvolvimento
de competéncias estratégicas para a Instituicdo, que buscam evitar o custo
pessoal e profissional advindo das relagdes conflituosas e, com isso, melhorar

os indicadores de desempenho da Instituigao.

Lembramos que a trilha é aberta, um organismo vivo, que pode receber novos
objetos de aprendizagem relevantes para o seu desenvolvimento profissional.

Aproveite a viagem!

4.10.4 Tabela de acdes de aprendizagem que poderdo ser utilizadas na

trilha
- . . Videos e Sites Transferéncia | Estagios/
Cursos Bibliografia Filmes externos e . Testes
palestras i Face-a-face | coaching
intranet
Livro e Filmes do Palestra |[Sites externos
Semipresencial Artigos eixo YouTube e intranet Metodologias | Gerencial Trilho 1
comercial
Filmes do x ~
. . : Ted Talks |; Relacdo de | Gestdo do .
Presencial Livro eixo Sites externos L : Trilho 2
comercial YouTube multiplicadores Clima
. Filmes do "
Distancia Livro . eixo V|deo-§ula Sites externos| Metodologias | Gerencial Trilho 3
Dissertacéo comercial gratuita

4.11 Escopo do Trilho “Introdugdao a Comunicagao nao Violenta”

O trilho Introducdo a Comunicacdo N&o Violenta é preltdio, com abordagens
vivenciais, a comunicacdo nao-violenta — CNV, que é um processo de
entendimento que facilita a harmonizacéo de suas necessidades pessoais com
as necessidades das pessoas com as quais vocé se relaciona, de uma maneira
auténtica e empdtica. Ela envolve, inicialmente, uma mudanca de foco: de

Nossos erros e dos erros do outro, para as necessidades de todos.
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A CNV nos permite construir uma relacdo de confianca através de uma
linguagem que aumenta a disposicado de cooperar e apoiar um ao outro. Trata-
se de uma técnica de comunicacao que visa a reformulacdo das falas e escutas
de modo a facilitar a compreenséo e a empatia entre as pessoas em qualquer
ambiente. O trilho favorece também o resgate da autoconfianca ao nos conduzir
a uma intervencao mais segura, firme e relaxada junto as pessoas, identificando
nossos proprios valores e transformando padrdes que nos levam a conflitos
agressivos e raivosos (ARCHANGELO, 2019).

Dessa feita, os gestores do TIDFT precisam ser capazes de estar preparados
para a solucdo dos seus conflitos de forma autbnoma e criativa. A preocupacao
com a formagédo desses profissionais vai ao encontro da necessidade de
resolucao dos conflitos por meio de um atendimento de qualidade, promovendo-

se uma cultura de paz, proficua para o crescimento sustentavel da organizacéao.

Nesse cenario e para o alcance desses propdsitos, uma degustacao seleta de
materiais de apoio e objetos de aprendizagem esta oportunizada no trilho.

Experimente!

4.11.1 Objetivos do trilho

v" Reconhecer os principios da comunicacao nao violenta;
v'ldentificar a importancia da comunicacao nao verbal;

v' Compreender o poder da escuta com atencao;

v Diferenciar sinceridade e autenticidade;

v'ldentificar os niveis de agressao;

v' Perceber os obstaculos na comunicacéo.

4.11.2 Publico-alvo

Gestores do TIDFT e respectivos substitutos. As vagas remanescentes poderao

ser destinadas aos demais servidores.
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4.11.3 Orientacdes gerais de navegagcao no Trilho “Introdugciao a
Comunicagao nao Violenta”

Para este trilho, propde-se iniciar pelo curso semipresencial, a ser realizado no
ambiente virtual de aprendizagem da Escola de Formac¢éao Judiciaria do TIDFT,

para melhor adaptacdo com o tema proposto.

Para otimizar a aprendizagem e ampliar o leque de opc¢des para vocé, tambéem
foram incluidos recursos de aprendizagem, tais como: livro, filme, artigos e

palestra no YouTube.

4.11.4 Atividades Propostas

Curso:

Curso Introducdo a Comunicacdo né&o Violenta,
desenvolvido na modalidade Semipresencial, com carga

horéria de 16 horas-aula, destinado preferencialmente aos

gestores e respectivos substitutos. Sera realizado no Ambiente Virtual de
Aprendizagem da Escola de Formacdo Judicidria e tem como ementa 0s
seguintes temas: Comunicacdo. Comunicacdo nao violenta. Conexdao.
Comunicacdo nao verbal. Processo de Comunicacao. Parafrase. Poder da

escuta. Sinceridade. Autenticidade. Obstaculos da comunicacao.
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Livro:

= Comunicacdo nao-violenta: técnicas para aprimorar
COMUNICACAO ¢ para ap

(T CRYIEAT/Y relacionamentos pessoais e profissionais
Autor: Marshall B. Rodemberg

Trata-se de um manual pratico e didatico que apresenta
metodologia criada pelo autor, voltada para aprimorar 0s

relacionamentos interpessoais e diminuir a violéncia no

VeSS e mundo. Aplicavel em centenas de situagdes que exigem

clareza na comunicacao: em fabricas, escolas, comunidades carentes e até em

graves conflitos politicos.

Acesse para leitura em pdf: http://lelivros.love/book/baixar-livio-comunicacao-

nao-violenta-marshall-b-rosenberg-em-pdf-epub-e-mobi-ou-ler-online

Duracao: 2h06

Sinopse: Em Boston, um jovem de 20 anos que ja teve

algumas passagens pela policia e servente de uma

Rate | niversidade, revela-se um génio em matematica.

Entretanto, por determinacéo legal, precisa fazer terapia, mas nada funciona,

pois ele debocha de todos os analistas, até se identificar com um deles.

Artigos:

MARTINOT, Annegret Feldmann. A Importancia da CNV —

ﬂ Comunicacgao N&o Violenta na Realizagcdo do Processo de
> Autoconhecimento. Revista Educacéo, Guarulhos, v. 11,
n. 1, p. 58-77, 2016. Disponivel em:



http://lelivros.love/book/baixar-livro-comunicacao-nao-violenta-marshall-b-rosenberg-em-pdf-epub-e-mobi-ou-ler-online
http://lelivros.love/book/baixar-livro-comunicacao-nao-violenta-marshall-b-rosenberg-em-pdf-epub-e-mobi-ou-ler-online
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http://revistas.ung.br/index.php/educacao/article/view/2174/1699. Acesso em:

26 out. 2020.

FERREIRA, Allan Ferreira. A comunicacdo N&ao Violenta

= em Ambientes de Trabalho. 2017. Trabalho de Conclusao

Universidade do Sul de Santa Catarina, Tubardo, 2017.
Disponivel em:
https://www.riuni.unisul.br/bitstream/handle/12345/5477/TCC%20%20Artigo%?2
0%20A%20CNV%20em%20ambientes%20de%20trabalho.pdf?sequence=1&is

Allowed=y. Acesso em: 26 out. 2020.

Palestra YouTube:

Principios da Comunicacao Nao Violenta — Parte |

The Basics of

iolent Dublado em Portugués

Ro'..‘.;hn Dr. Marshall B. Rosemberg, P.H.D. Duragao: 47min18.

isponivel em: https://www.YouTube.com/watch?v=uxABJFS1 |8

Principios da Comunicag¢do Nao Violenta — Parte |l

Dublado em em Portugués

Dr. Marshall B. Rosemberg, P.H.D. Duracéo: 43min25.

Disponivel em: https://www.YouTube.com/watch?v=LIS3d-e_udg

4.11.5Teste de Conhecimentos Adquiridos:

A qualquer momento, vocé pode testar os conhecimentos adquiridos no Trilho
Introducdo a Comunicagédo nao Violenta. O resultado saira automaticamente, ao

final da sua avaliacdo, e vocé pode retomar seus estudos, sempre que precisar!


http://revistas.ung/
http://revistas.ung/
https://www.riuni.unisul.br/bitstream/handle/12345/5477/TCC%20%20Artigo%20%20A%20CNV%20em%20ambientes%20de%20trabalho.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.riuni.unisul.br/bitstream/handle/12345/5477/TCC%20%20Artigo%20%20A%20CNV%20em%20ambientes%20de%20trabalho.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.riuni.unisul.br/bitstream/handle/12345/5477/TCC%20%20Artigo%20%20A%20CNV%20em%20ambientes%20de%20trabalho.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.youtube.com/watch?v=uxABJFS1_j8
https://www.youtube.com/watch?v=LlS3d-e_udg
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1) Quando alguém esquece aluz acesa de um dia para o outro, selecione a
opc¢éo que indica a maneira mais apropriada para tratar do assunto:

a) Eu fico preocupado com nosso gasto de energia, vocé poderia ter mais

cuidado e desligar a luz antes de sair?

b) Vocé sempre esquece de desligar a luz!

c) Novamente vocé esqueceu a luz ligada. Vocé precisa prestar mais atencao.
d) Mais uma vez vocé esqueceu de desligar a luz, quantas vezes preciso falar?
Gabarito: A

Resolucao justificada: O item A € a Unica das alternativas em gque esta presente
a empatia com o outro e efetividade na resolucdo do problema, aplicando-se
adequadamente os conceitos de Comunicacdo néo Violenta.

2) Quando algo ndo sai como o planejado e afeta o principal cliente, qual

das opc¢Oes indica uma postura empatica e efetiva:

a) Vocé percebe quantos prejuizos tem causado a empresa? I1sso ndo pode se

repetir.
b) Quem foi o culpado? Precisa arcar com esse prejuizo!

c) Eu estou irritado com essa situacao de perda, me fale o que aconteceu para

gue possamos resolver e evitar que isso se repita.
d) Vocé é um incompetente!
Gabarito: C

Resolucdo justificada: O item C demostra que é possivel ao interlocutor
manifestar 0s seus sentimentos com honestidade, estabelecendo uma

comunicacao eficiente e ndo agressiva.
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3) Marque a opcao que indica como os feedbacks devem ser feitos:
a) Foi uma grande perda! Seus atrasos estéo prejudicando a empresa.

b) Vocé esta sempre se atrasando, por isso acabou perdendo a venda. Tenha

mais cuidado.
c) Vocé € um péssimo vendedor, perdeu este grande cliente com seus atrasos.

d) Eu me sinto frustrado, pois queria muito que esse cliente fosse nosso. Vocé

pode prestar mais atencao e chegar na hora combinada aos compromissos?
Gabarito: D

Resolucao justificada: O item D demostra que a forma correta de lidar com os
problemas, agindo com assertividade para resolver os problemas e praticando

uma comunicagédo eficaz e empética.

4) Qual das assertivas abaixo indica a maneira adequada de se cobrar as

tarefas:
a) Preciso que vocé envie aquele e-mail aos colaboradores urgente.

b) Precisamos comunicar esta situacdo aos colaboradores, vocé conseguiu

finalizar as versdes que eu solicitei?

c) Vocé esta atrasado, preciso que envie aquele e-mail que pedi hoje pela

manha.
d) Vocé ainda ndo enviou o e-mail que eu pedi?
Gabarito: B

Resolucéo justificada: O item B, conforme preceitos ensinados na disciplina,
evidencia a forma amistosa de cobrar tarefas e resultados, de modo que o
destinatario tenha receptividade no recebimento da mensagem e néo se coloque

em posicao defensiva.



h

INOVAGAO E TECNOLOGIAS
NA EDUCAGAO

5) Ap6s um comunicado do Presidente divulgado nos canais de
Comunicacdo Interna, qual comentario ouvido nos corredores reflete os

conceitos da CNV:

a) Eu entendi a viséo dele e vou contribuir com minha opinido.

b) Vocé viu a mensagem do Presidente? Achei o camulo!

c) Achei legal o que ele falou, mas ndo entendi como vai nos ajudar.

d) Ele nunca pensa em nés, ndo sabe como funciona no nosso dia a dia.
Gabarito: A

Resolucao justificada: No item A, percebe-se que a CNV permite receber com

empatia e posicionar-se em relacdo aos proprios sentimentos.

4.12 Escopo do Trilho “Resolucao de Conflitos no Ambiente de Trabalho”

As Organizacdes sdo compostas por pessoas com interesses, culturas, condutas
diferentes, e isso € bom. A diversidade de pensamentos resulta em solucfes
criativas para problemas, além de permitirem um crescimento social dentro da
organizacdo, uma vez gue vocé sabera lidar com pessoas que sao diferentes do

gue vocé esta habituado.

Apesar desse beneficio, a diversidade de pensamentos e posi¢cdes pode gerar
diversos conflitos dentro da Instituicdo, seja por um interesse em comum, por

€go, por opinides opostas ou até mesmo por intrigas.

Quando ndo ha um consenso entre duas partes, instaura-se o conflito que ira
atingir ndo so os individuos envolvidos, como também toda a equipe. Além desse
problema, outras questdes podem gerar embates no ambiente corporativo como

estresse, pressao, falta de reconhecimento profissional e egoismo.

O trilho Resolugéo de Conflitos no Ambiente de Trabalho visa ensinar aos lideres
a lidar com os eventuais conflitos em sua equipe de maneira construtiva, com

inteligéncia emocional, e a agir proativamente para evita-los.
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4.12.1 Objetivos do trilho

v' Identificar os tipos e estagios de uma situagéo de conflito no cotidiano de

trabalho;

v" Reconhecer os principais aspectos que bloqueiam e facilitam a resolucao
construtiva de conflitos, a partir do proprio modelo mental frente as situacdes de

tensao.

v' Compreender o papel da escuta ativa e da linguagem consciente e suas

vantagens;

v' Agir de acordo com os conceitos aprendidos nas situacdes de conflito e

analisar os resultados obtidos para aperfeicoamento continuo.

4.12.2 Publico-alvo

Gestores do TIDFT e respectivos substitutos. As vagas remanescentes poderéo

ser destinadas aos demais servidores.

4.12.3 Orientacdes gerais de navegagao no Trilho “Resolugao de Conflitos
no Ambiente de Trabalho”

O trilho foi delineado para facilitar a sua compreensdo acerca do tema e
favorecer a transferéncia dos conhecimentos adquiridos para a sua prética
laboral. Os objetos de aprendizagem foram escolhidos a partir de uma ampla

selecéo, para que vocé possa navegar e refletir sobre o conteudo.

4.12.4 Atividades Propostas

Curso:

Curso Resolucgéo Construtiva de Conflitos no Ambiente
de Trabalho, desenvolvido na modalidade presencial, com
carga horaria  de 12  horas-aula, destinado
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preferencialmente aos gestores e respectivos substitutos. Sera realizado nas
dependéncias da Escola de Formacdo Judiciaria e tem como ementa 0S
seguintes temas: Conceito e dinamica do conflito. Modelos mentais.
Comunicacao estratégica na gestao de conflitos. Solugdes criativas em ambiente

conflituoso.

Livro:

Comportamento Organizacional — Teoria e Pratica no

Contexto Brasileiro

Autor: Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge e Filipe
Sobral

Mantendo uma abordagem tanto tedrica quanto pratica,

clara e conversacional, com conteldo atualizado e uma

estrutura que engloba o individuo, o grupo e a organizacéao,
a leitura desta edicdo se assemelha a de artigos ou matérias de revistas. Para
reforcar ainda mais essas caracteristicas, o livro conta agora com um coautor
nacional — Filipe Sobral, renomado professor da FGV-RJ e autor do livro
Administracdo: teoria e pratica no contexto brasileiro — que assina a adaptacao

da obra.

Filme:

O Diabo Veste Prada
Direcao de David Frankel.
Duracéo: 1h50

Sinopse: Andy, uma moca recém-formada e com grandes

sonhos, vai trabalhar na conceituada revista de moda

Runway; sua funcéo é ser assistente da diabdlica Miranda
Priestly. Andy, que nédo se sente bem no ambiente tenso de

trabalho, questiona sua habilidade em continuar como assistente de Miranda.
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Ted-Talk:

Abracando conflitos

Tomas Drunkenmolle

Duracéo: 23min20s

Estudioso das ciéncias de comportamento que pesquisou temas como
negociacdo, tomada de decisbes e resolucdo de conflitos. E Doutorando em
Filosofia na PUC-SP, Mestre em Neurociéncia Educacional pela Harvard
University (2012), Mestre em Filosofia pela PUC-PR (2011), Mestre em Filosofia
pela New York University (1993) depois de se graduar em Filosofia pela PUC-
PR (2007) e ser treinado em Gestdo Empresarial e Economia pela Bayer AG na
Alemanha (1985).

Disponivel em: https://www.YouTube.com/watch?v=BtahWGGipqqg

4.12.5Teste de Conhecimentos Adquiridos:

A qualquer momento, vocé pode testar os conhecimentos adquiridos no Trilho
Gestdo de Confltos no Ambiente de Trabalho. O resultado saira
automaticamente, ao final da sua avaliagéo, e vocé pode retomar seus estudos,

sempre que precisar!

1) Os conflitos ocorrem em diferentes contextos, especialmente no
ambiente de trabalho, onde as diferencas ganham mais énfase que as
similaridades entre as pessoas. Assim, o lider deve adotar como postura

para que o trabalho corra bem:
a) evitar que o conflito se inicie.
b) coibir o conflito assim que for identificado.

c) ignorar o conflito para que ele ndo se potencialize.


https://www.youtube.com/watch?v=BtahWGGipqg
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d) tratar o conflito como uma oportunidade de mudanca.
Gabarito: D.

Resolucao justificada: Os conflitos podem ser vistos como uma oportunidade.
Nem todo conflito é negativo. O ponto de vista mais moderno é o de que 0s
conflitos ajudam na criatividade para resolucdo de inUmeros casos, inclusive
trazendo inovacdo na empresa e promovendo mudancas significativas no modo

de tratar determinado assunto.

2) Incompatibilidade; = comportamento; intencdes; cognicdo e
personalizacdo; e consequéncias sdo 0s cinco estagios dos processos de

conflito. Considerando esses conceitos, julgue os proximos itens.

I) Comunicacgdo; estrutura; e variaveis pessoais sdo as condicfes que criam

oportunidades para o surgimento de conflitos.
II) O comportamento é a decisdo de agir de uma maneira especifica.

[11) As consequéncias de um conflito sdo sempre disfuncionais, pois acarretam a

piora do desempenho da equipe.

IV) Se o conflto € percebido, necessariamente, ele serd personalizado.

Marque a opcao que indica a quantidade de itens certos:
a0

b) 1

c)2

d) 3

e) 4

Gabarito: B

Resolucéo justificada: O item | esta correto. As condigbes que contribuem para

0 surgimento de conflito podem ser classificadas em trés categorias gerais:
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comunicacao; estrutura; e variaveis pessoais.

O item Il esta incorreto, porque a decisdo ocorre no estagio 3 das intengdes em
que se pode escolher entre competicdo, colaboragdo, compromisso, né&o

enfrentamento e acomodacao.

O item Il estd incorreto, porque existem conflitos funcionais que sé&o

construtivos.

O item IV esta incorreto. O fato de um conflito ser percebido necessariamente
nao significa que seré personalizado, ele pode pular a evolucao se identificado

e solucionado nesse estagio.

3) Os conflitos funcionais e disfuncionais sdo aqueles que ocorrem em

relagcdes interpessoais no trabalho em equipe.
( ) Certo

( ) Errado

Gabarito: Certo

Resolucao justificada: O trabalho em equipe pode gerar conflitos de relagbes
interpessoais, que sdo denominadas de conflitos funcionais (que atuam de forma
construtiva apoiando os objetivos do grupo e melhorando o desempenho)

e disfuncionais (que atrapalham o desempenho do grupo).

4) A estratégia de concessao para resolver os conflitos em ambientes
organizacionais lida com as diferencas basicas envolvidas e,
eventualmente, as remove por meio de uma resolucdo de problemas

criativa.

( ) Certo

( ) Errado
Gabarito: Errado

Resolucao justificada: A definicdo faz alusdo a estratégia de Colaboracéo. Ao
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colaborar, o individuo tenta encontrar solugbes criativas para problemas de

relacionamento interpessoal.

5) O conflito no ambito do servico publico compromete o trabalho da

equipe no que diz respeito a:

a) opinido externada pelos cidadaos sobre os servidores do érgéo.
b) personalidade que os servidores da equipe possuem.

C) percepcao dos servidores.

d) efetividade nas relagcdes interpessoais da equipe.

Gabarito: D

Resolucao justificada: O conflito pode comprometer a qualidade das relacbes
interpessoais, bem como o rendimento da relagéo da equipe.

4.13Escopo do Trilho “Negociagao e Feedback”

O Trilho Negociacado e Feedback tem como propdsito apresentar uma visao clara
e ampliada sobre os varios componentes associados a uma negociacdo e a
forma com que se relacionam, auxiliando o participante a realizar a analise do
contexto em que ocorre a negocacado, de modo a compreender os diversos

atores e forcas que motivam e pressionam as partes diretamente envolvidas.

Ainda, visa auxiliar o gestor a comunicar o desempenho desejado, as
competéncias necessarias e usar o feedback para melhores resultados,

buscando evitar os ruidos na comunicacéo e omissdes que abalam as relacdes.

Espera-se que, ao final das oportunidades de aprendizagem do trilho, os
participantes sejam capazes de aplicar as técnicas de negociacdo e feedback,
com foco na resolucao de conflitos, a partir do desenvolvimento de competéncias
técnicas, troca de experiéncias e debate sobre o impacto dessas habilidades na
no ambiente de trabalho.
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4.13.1 Objetivos do trilho

v' Compreender a natureza, as caracteristicas e as alternativas em

negociacao;
v' Conduzir negociacdes, de forma a evitar o conflito;

v'ldentificar as situacBes para o uso de feedbacks positivos e construtivos

para encorajar a mudanca de comportamento, alinhado ao desempenho;

v' Utilizar barreiras baseadas no conflito como oportunidade de melhoria

continua, para saber administrar estes conflitos caso existam.

4.13.2 Publico-alvo

Gestores do TIDFT e respectivos substitutos. As vagas remanescentes poderéo

ser destinadas aos demais servidores.

4.13.3 Orientacbes gerais de navegacao no Trilho “Negociacdo e
Feedback”

O trilho foi especialmente criado para facilitar etapas complicadas da gestao de
pessoas, para que vocé possa desenvolver sua capacidade de negociar, bem

como dar feedbacks construtivos.

Neste trilho, h& o curso Negociacgéo e Feedback — Ferramentas para a Lideranca,
totalmente a distancia, a fim de que vocé tenha maior flexibilidade para realiza-

lo no seu tempo.

Para proporcionar uma experiéncia de aprendizagem ampla e significativa,
recheamos de opgdes de desenvolvimento o Trilho “Negociacdo e Feedback”.
Nele, vocé encontrara também sugestao de video-aula gratuita disponivel na
plataforma YouTube, assistir a filme inspirador, ter acesso a livros e estudos
sobre o tema, com teste, ao final, para vocé verificar como esta seus
conhecimentos sobre o que estudou. Tudo isso na ordem que vocé desejar,

porque o importante € navegar!
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4.13.4 Atividades Propostas

Curso:

Curso Negociacdo e Feedback — Ferramentas para a
Liderancga, desenvolvido na modalidade a distancia, com

carga horéaria de 9 horas-aula, destinado preferencialmente

aos gestores e respectivos substitutos. Sera realizado no ambiente virtual de
aprendizagem, acessivel pela Escola On-Line, e tem como ementa 0s seguintes
temas: Contexto da Negociacdo. Abordagens sobre o processo de conflito. Lidar
com pessoas dificeis. Influéncia do feedback nas relacdes. Técnicas para a

melhoria das habilidades de feedback. Dar e receber feedbacks.

Livro:

Dante P. Martinell Negociagdo e Solugdo de Conflitos — Do impasse a
, |
ganha-ganha através do melhor estilo

NEGOCIACAO
ESOLUCAO pe @ Autores: Ana Paula de Almeida e Dante P. Martinelli.
CONEFLITOS Os autores mostram que o uso dos estilos, bem como o
Do impasse ao
gaggf;;,g;,ﬁgg alraxes conhecimento de suas caracteristicas basicas, pode

constituir-se num diferencial fundamental para o bom

encaminhamento e busca da melhor solucéo possivel para
os conflitos que surgem na empresa, na sociedade, na escola ou na familia.
Partem de importantes discussdes e pesquisas sobre negociagcédo, sempre com
uma postura favoravel a novas ideias e reflexdes. Abordam o assunto tanto em

termos tedricos quanto no que se refere as questdes praticas de nosso dia-a-dia.

Filme:

O Poderoso Chefao

Direcao de Francis Ford Coppola.

Duracgao: 2h55
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Sinopse: O filme narra narra as tramas envolvendo a Familia Corleone, umas
das mais poderosas familias da Méfia italiana nos Estados Unidos. O fundador
do cl&, Don Vito Corleone, imigrou da Italia no inicio do século XX, ap0s a morte
de seu pai, buscando um novo futuro na América. Eventualmente, Corleone
torna-se um poderoso mafioso em Nova lorque, tendo de dividir seu tempo entre

as questdes de sua complexa familia e os lucrativos negocios.

Trabalho Académico:

SOUZA, Rosilene Aparecida Rosario de; TADEUCCI,
Marilsa de Sa Rodrigues. A Importancia do Feedback pela

TRABALHOS

X0l N[l horcepcio de Lideres e Liderados. In: Encontro Latino

Americano de Iniciacdo Cientifica, 11.; Encontro Latino
Americano de Pos-Graduacao, 7., 2007, Sdo José dos Campos. Anais [...]. Sado
José dos Campos: Universidade do Vale do Paraiba, 2007. p. 2551-2554.
Disponivel em:
http://cronos.univap.br/cd/INIC_2007/trabalhos/sociais/epg/EPG00031 01C.pdf
. Acesso em: 26 out. 2020.

Video-aula:

Conflito e Negociacao (Animagéo)

QA .
il i Duracéo: 5min49s
1 *E3 Animacdo desenvolvida por Giulia Pizzignacco, para

apresentacdo do trabalho sobre Conflito e Negociacdo nas organizacoes.
Faculdade de Economia e Gestdo. Curso de Gestdo de Recursos Humanos.

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologia.

Disponivel em: https://www.YouTube.com/watch?v=h4mPhttt458

4.13.5Teste de Conhecimentos Adquiridos:

A qualquer momento, vocé pode testar os conhecimentos adquiridos no Trilho


http://cronos.univap.br/cd/INIC_2007/trabalhos/sociais/epg/EPG00031_01C.pdf
http://cronos.univap.br/cd/INIC_2007/trabalhos/sociais/epg/EPG00031_01C.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=h4mPhttt458
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Negociagdo e Feedback. O resultado saird automaticamente, ao final da sua

avaliacao, e vocé pode retomar seus estudos, sempre que precisar!

1) O feedback é um processo construtivo para o bom funcionamento das
equipes de trabalho, seja ele positivo ou negativo. Avalie se as assertivas
a seguir sdo agdes que contribuem para a superacao de dificuldades no

processo do feedback.

I. Manter uma relacédo de confian¢ca mutua.

II. Reconhecer que o feedback é um processo de exame conjunto.

[ll. Argumentar e contestar 0s pontos enquanto recebe o feedback.
IV. Ouvir atentamente e registrar os pontos discutidos no feedback.

Esta correto apenas o que se afirma em:
a)lell

b) I, Il e lll.

c) I, llelV.

d) I, lll e IV.

Gabarito: C

Resolucao justificada:Feedback € um mecanismo de resposta ou reacdo de um
determinado procedimento, onde se recebe/ouve atentamente o retorno e busca

maneiras de sempre melhorar tal procedimento em questéao.

2) Jonas é um servidor que pensa em desempenhar bem suas novas
atribuicbes como supervisor de equipe e, para isso, busca saber como dar

um feedback coerente e adequado. Qual das iniciativas ele deve adotar:

a) dar feedbacks pessoais em publico, coletando dados, informacgdes, elementos
e insumos que complementem sua fala, controlando o tempo que pretende

despender na conversa.

b) ser descritivo em vez de avaliativo e ndo expor a outra pessoa, evitando utilizar

uma linguagem que estimule uma reagdo emocional ou comportamento
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defensivo.

C) procurar ser subjetivo e genérico nas suas informages, fazendo uso de

expressodes do tipo “talvez”, “quem sabe” entre outras, para focar no exemplo e

nao no problema.

d) realizar um feedback coletivo, para que a ocasiao se transforme em fonte de

aprendizagem para a equipe, em vez de fonte de desavencas.
Gabarito: B

Resolucao justificada: Feedback eficaz deve ser descritivo e ndo avaliativo; deve
ser especifico e ndo geral; compativel com a necessidade de ambos; dirigido

para um comportamento de mudanca; e oportuno.

3) Levando em conta os estilos de negociacdo e a correta gestdo de

conflitos nas organizacgdes, analise o item a seguir:

Durante a negociagéo, é indicado utilizar o estilo colaborador, visto que nesse
estilo de negociacédo as duas partes podem ser beneficiadas. Atingir o resultado
€ tdo desejavel quanto manter sadia a relacdo entre as partes na resolucéo de

conflitos.

( ) Certo

( ) Errado
Gabarito: Certo

Resolucéo justificada: Alcancar o resultado é tdo importante quanto manter uma
relacdo entre as partes. O estilo colaborador durante a negociacédo é aquele que

beneficia ambas as partes.

4) Qual das alternativas abaixo n&o representa um principio basico de

preparacao de uma negociagcao?
a) Deve melhorar o relacionamento entre as partes envolvidas.

b) O custo da negociacdo sempre deve ser proporcional ao beneficio que sera
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negociado.

c) Sempre que for possivel, o acordo firmado deve ser positivo para ambos os
lados.

d) A melhor estratégia é preparar um bom plano de negociacdo, com posicdes

bem demarcadas que se deseja alcancar com a negociacao.
Gabarito: D

Resolucéo justificada: O ideal em uma negociacdo é nao se apegar a posicdes
fixas, mas identificar interesses e se preparar para ceder, de forma a alcancar
acordos positivos para ambas as partes, mantendo bom relacionamento e sem

custo exacerbado.

5) As equipes precisam de gestores que saibam ouvir, dar feedback e

resolver conflitos. Em relagdo aos conflitos, marque a opg¢éo inaceitavel:

a) Impedir toda forma de expressao de discordancias, pois estas se constituem

sérias ameacas a estabilidade da organizacao.

b) Buscar atenuar as tensfes surgidas no contexto laboral, respeitando os

interesses distintos das partes, além de incentivar o crescimento mutuo.

c) Sugerir uma opgao alternativa, em que cada pessoa ceda um pouco, em prol

do consenso.

d) Diagnosticar as causas do conflito, de maneira impessoal e objetiva e avaliar

as possiveis consequéncias de sua evolucao.
Gabarito: A

Resolucéo justificada: Nem todo conflito é ruim para a organizagdo. Hoje o que
as organizagdes tentam evitar ao maximo o conflito disfuncional, que néo agrega
em nada.Ja o conflito funcional, que é importante numa organizacédo e em seus

grupos, pode agregar mais conhecimento, criatividade, entre outros.
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5 METODOLOGIA

h

Responda as perguntas-chave que compdem a Metodologia 5W2H.

PERGUNTAS-CHAVE

DESCRICAO DA EXPERIENCIA

WHAT?

Desenvolver e implementar a Trilha Gestdo de
Conflitos, com Design Instrucional
Contextualizado, para os lideres do TIJDFT e
respectivos substitutos.

WHERE?

Escolas Judiciarias e Escolas de Governo, Areas
de Treinamento e Desenvolvimento

SW

WHY?

Embora natural e, por vezes, inevitavel, a
despeito dos esforcos empregados para dirimi-lo,
o conflito intra e interequipes do TIJDFT tém um
custo significativo para a Instituicdo, com
repercussao sobre a produtividade, qualidade das
entregas, para os relacionamentos firmados no
ambiente de trabalho e para a saude dos
servidores envolvidos.

N&o raro, o conflito ndo é explicito e isso nao
guer dizer que nao haja prejuizos sensiveis para a
Organizacdo. Também o0s gestores tém
dificuldade de diagnosticar aonde esta o problema
ou o atribui a outras circunstancias, alheias ao
problema, tentando tratar a consequéncia em
detrimento da causa.

Enfrentar a gestéo de conflitos ndo parece uma
iniciativa facil, pois exige desprendimento do
gestor e a habilidade de saber ouvir e falar
adequadamente, além de uma postura acessivel,
conciliatéria, mediadora, por meio da
compreensao das técnicas modernas e novas
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DESCRICAO DA EXPERIENCIA

formas de composicéo para lidar com interesses
divergentes.

A proposta de elaboracdo de uma trilha em
gestdo de conflitos pode contribuir com o
desenvolvimento de uma série de competéncias
transversais, enriquecendo-as com as soft skills
(competéncias socioemocionais), que irdo
contribuir para estancar os conflitos latentes e
subliminares no a&mbito do TIDFT.

Os gestores e substitutos do TIDFT n&o devem
se ausentar concomitantemente de suas unidades
de referéncia, para garantir a continuidade e
supervisdo das atividades. Detém niveis de
formacdo distintos e a maioria demonstra
dificuldades em permanecer em um curso
presencial por longo periodo, principalmente se
realizado no horario do expediente, e em especial
agueles que atuam na area finalistica. Além disso,
as salas de aula somente comportam 30
participantes, exigindo a realizacdo de varias
turmas, o que aumentaria substancialmente o
custo de viabilizagao.

Considerando as especificidades das vivéncias
experimentadas pelos Lideres na sua relagcdo com
subordinados e outras Unidades, a trilha em
Gestdo de Conflitos, com design instrucional
contextualizado, para incorporar as
potencialidades da internet as situacdes reais de
ensino-aprendizagem, pode ser de grande valia.

Os principais topicos a serem abordados
relacionam-se a moderna teoria do conflito e suas
implicagbes sobre a produtividade e o clima
organizacional; a espiral do conflto e suas
consequéncias, bem como a comunicagao eficaz
e a habilidade de negociar e dar feedbacks
(GONCALVES, 2019).

Pretende-se que a solucdo educacional ora
apresentada, a ser desenvolvida e amplamente
divulgada para aumentar a conscientizacao sobre
a sua importancia, dé ao publico-alvo uma
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DESCRICAO DA EXPERIENCIA

oportunidade de repensar suas préticas, através
da reflexdo e reciclagem, para torna-las mais
eficazes.

Ademais, espera-se que 0s conhecimentos
técnicos aprendidos, possam aperfeicoar sua
capacidade de gerir confltos no ambiente de
trabalho, através de uma comunicacao
conciliatéria e assertiva, a fim de se obter
resultados produtivos individual e coletivamente.

WHEN?

A trilha de aprendizagem a ser desenvolvida
incorporara solucBes educacionais inseridas no
Programa de Educacdo Continuada para Lideres,
podendo ser implementado o projeto piloto no 1°
semestre de 2021.

WHO?

e Emulagcdo do ambiente virtual de
Aprendizagem para hospedar a trilha e
trilhos e suas funcionalidades
Equipe do Servico de Desenvolvimento e
Suporte Tecnoldgico — SERTEC da Escola de
Formacéo Judiciaria — EFJ, composta por 3
técnicos em TI; e 1 técnico em Tl que atua no
Servico de Planejamento e Inovacdo -
SERPLI.

e Definicdo das politicas, diretrizes e
estratégias para participacdo na Trilha de
Aprendizagem

- Elaboragédo: Subsecretaria de Pesquisa,
Planejamento e Inovagdo — SUPLAN;

- Validacdo: Secretaria e Subsecretarias
vinculadas a Escola de Formacao Judiciaria -
EFJ.

e Modelagem e Apresentacao Visual da
Trilha
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- Elaboracéo: Gestoras da Subsecretaria de
Pesquisa, Planejamento e Inovagcédo -
SUPLAN.

- Desenvolvimento: 1 Técnico em TI do
Servico de Planejamento e Inovagao -
SERPLI e 3 Técnicos em Tl do Servico de
Desenvolvimento e Suporte Tecnoldgico —
SERTEC.

- Validacdo: Secretaria e Subsecretarias
vinculadas a Escola de Formacao Judiciaria -
EFJ e representantes do publico-alvo.

- Implementacdo: Gestores e Técnicos
vinculados a Subsecretaria de Pesquisa,
Planejamento e Inovagcdo — SUPLAN.

Anélise das necessidades de
aprendizagem identificadas

Pedagogas da EFJ, Especialistas em DI da
Subsecretaria de Ensino Presencial e
Certificacdo — SUEPE; Subsecretaria de
Ensino a Distancia e Novas Tecnologias —
SUEDI; e Subsecretaria de Pesquisa,
Planejamento e Inovagdo — SUPLAN.

Design e desenvolvimento
Pedagogas da EFJ e docentes indicados.

Implementacdo da solucdo educacional e
dos objetos de aprendizagem

Docentes responsaveis pela conducdo das
solugdes educacionais previstas na Trilha;
Técnicos da Subsecretaria de Ensino a
Distancia — SUEDI e da Subsecretaria de
Ensino Presencial e Certificacdo — SUEPE da
Escola de Formacéao Judiciaria — EFJ.

Avaliacédo de Reacgéo e de Impacto

Servico de Monitoramento e Pesquisa —
SERMOP e Subsecretaria de Pesquisa,
Planejamento e Inovagdo — SUPLAN.
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Acompanhamento do Indicador de adeséao
a Trilha e respectivos Trilhos:

1 Técnico da Escola do Servico de
Monitoramento e Pesquisa — SERMOP e 1
Técnico em Tl do Servico de Planejamento e
Inovacdo — SERPLI.

Gestdo Técnica da Trilha:

- Para iniciativas educacionais voltadas aos
Servidores: Gestores representantes do
publico-alvo.

- Para iniciativas educacionais voltadas aos
Magistrados: Coordenador-Geral de Cursos e
Diretor-Geral da Escola de Formacao
Judiciaria — EFJ.

Gestdo Administrativa da Trilha:

- Subsecretaria de Pesquisa, Planejamento e
Inovacdo — SUPLAN, com validagdo da
Secretaria da Escola de Formacé&o Judiciaria
— SEEF.

2H

HOW?

Entrevista com os representantes do publico-
alvo para o entendimento da demanda;
Identificacéo das necessidades de
aprendizagem e objetivos instrucionais;
Reunido com servidores integrantes da
Secretaria e Subsecretarias da EFJ para
definir a modelagem da trilha;

Apresentacdo para a area de Tl da EFJ da
estrutura de trilha a ser desenvolvida e os
templates correspondentes a serem inseridos
no ambiente virtual de aprendizagem (Moodle
ou WordPress);

Preparacao e arquitetura do Ambiente Virtual
de Aprendizagem;

Instrugéo administrativa, visando a
autorizacdo institucional para o pagamento
das horas de docéncia nas solucbes
educacionais previstas;

Elaboracdo dos conteddos a serem
consumidos na Trilha;

Curadoria de conhecimentos, selecdo de
referéncias e materiais complementares de
estudo (video-aulas, artigos, trabalhos
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académicos, ted-talks, webinares, livros) para
serem inseridos na plataforma na aba “Saiba
Mais”;

Design da plataforma, com foco na
experiéncia do usuario;

Validacdo dos conteudos produzidos e
selecionados pela Escola de Formacao
Judicidria — EFJ e pelo(s) responsével(is)
técnico(s) da Trilha;

Elaboracdo de plano de tutoria (solucdes
educacionais em formato blended e Ead);
Elaboracdo de plano instrucional (solucéo
educacional presencial);

Validacdo da experiéncia de navegacdo na
Trilha/Trilhos e ajustes necessarios;
Divulgacédo da iniciativa para a sensibilizacao
do publico-alvo;

Implementacdo da trilha e trilhos de
aprendizagem;

Avaliagcédo de reacao da capacitacao ofertada;
e

Avaliacdo de impacto para mensurar a
transferéncia dos conhecimentos adquiridos
para o ambiente de trabalho.

HOW MUCH?

e 3 Técnicos responsavel pelas questbes
administrativas para autorizacdo da
iniciativa;

e 3 Pedagogos;

e 3 Coordenadores;
e 1 Web Designer;
e 4 Analistas de TI,

e 5 Gestores de equipes, para validacao das
etapas;

e 2 tutores/conteudistas e 1 instrutor, com
investimento entre R$ 307,25 a R$ 384,07
por hora-aula e producédo de conteudos, a
depender da formacéo académica do(a)
docente.
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6 RESULTADOS

Por se tratar de um plano de ag¢fes ainda a ser implementado, estima-se que 0s
resultados reflitam maiores indices de adeséao e nivel de satisfacao dos lideres

com as solugbes educacionais contempladas na trilha.

Isso porque o treinamento formal, muitas vezes, esbarra em empecilhos
corrigueiros, como auséncia de tempo por parte dos discentes; dificuldade de
mobilidade urbana; falta de interesse e engajamento, até por ndo perceberem
que a capacitacao oferecida seré instrumental para a resolucéo imediata de seus

problemas no exercicio de suas tarefas.

Em contrapartida, a necessidade de autodesenvolvimento, como fator de
autonomia e crescimento individual na carreira, motiva magistrados e servidores
a buscarem o aperfeicoamento profissional, por intermédio da educacao

corporativa, ainda que existam tropecos no caminho.

A trilha desenvolvida, quando implementada, pode atender aos anseios de
continuidade da capacitacéo ao longo do tempo, conectada com que ha de mais
atual em termos de conhecimento e estratégias educacionais, apoiadas pelos

recursos disponiveis na web.

Parece um tanto mais palatavel criar oportunidades de aprendizagem que se
assemelhem ao que é experienciado pelo usuario quando navega
despretensiosamente pela internet, praticando de forma inconsciente a

aprendizagem informal e significada.

Sobre a aprendizagem significativa, conceito central da teoria da aprendizagem
de David Ausubel, Moreira (1999) explica que "a aprendizagem significativa é
um processo por meio do qual uma nova informacao relaciona-se, de maneira
substantiva (ndo-literal) e ndo-arbitraria, a um aspecto relevante da estrutura de
conhecimento do individuo". Em outras palavras, 0s novos conhecimentos que
se adquirem relacionam-se com o conhecimento prévio — subsungores, como

define Ausubel (1968) — que o individuo possui.
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Espera-se que a Trilha Gestdo de Conflitos contribua para criar uma cultura de
paz no ambiente corporativo, tdo essencial para a melhoria da prestacéo de
servi¢cos ao jurisdicionado. Este corre as portas do Poder Judiciario clamando
por justica e ndo pode, naquele recinto, ser revitimizado por demoras excessivas,
irrazoaveis, rebento da baixa produtividade por causas sanaveis, em evidente

afronta a contribuicdo dada por ele ao erario publico.
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7 APLICACOES PARA A ADMINISTRACAO PUBLICA

Ha dois pontos a saber: a Administracdo Publica precisa entender que o mundo
mudou. Assim como a sociedade e o consumo também mudaram; e que ndo ha
forma de pensar em inovacdo e melhores resultados, mantendo ativo os velhos
modelos de educacéo e gestao de pessoas.

Esse desentranhamento do antigo para a chegada do novo exige esfor¢co de
lideres e liderados, constante autoavaliagcéo, releitura dos processos de trabalho
e das praticas convencionalmente utilizadas.

As trilhas de aprendizagem carregam em si a plasticidade ideal para o
recebimento de novas abordagens educacionais, bem como recursos de
aprendizagem conectados com 0s avancos tecnoldgicos. Para isso, ndo é
necessario alto investimento. A partir de uma boa curadoria de conhecimentos,
as trilhas tém o cond&@o de conciliar os interesses institucionais, aliados a
estratégia, ao desenvolvimento de competéncias de servidores, conforme o ritmo
e predilecdo dos discentes. A melhor maneira de expressar essa ideia, talvez
seja adaptar um dos mais emblematicos slogans modernos: meu aprendizado,
minhas regras!

O segundo ponto diz respeito, nesse caso especifico, a gestdo apropriada de
conflitos. E cedico que os conflitos s&o naturais e que nem todos os conflitos s&o
negativos, corroborando para a ampliacdo do debate e, em ultima instancia, até
para a correcao dos rumos organizacionais.

Mas nao investir em gestdo de conflitos pode culminar em diversos tipos de
custos as organizacdes publicas e privadas, sendo que a maioria ndo € 6bvia:
custo de tempo perdido; custo de motivacdo reduzida; custo de ma decisao;
custo de sabotagem e custo de talentos perdidos sdo apenas alguns deles
(BURBRIDGE; BURBRIDGE, 2012).

Em face de todo exposto e para concluir o presente estudo, ainda de acordo com
os referidos autores, “para aqueles que preferem ignorar a gestéo de conflitos,
confiando em seus instintos, esperamos que suas reservas financeiras e
emocionais sejam grandes, porque serdo necessarias” (BURBRIDGE;
BURBRIDGE, 2012).
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