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CURSO DE GESTÃO DE PESSOAS

MODULO III

“O importante não é ser, ter, nem parecer, mas fazer, construir, desenvolver”. Adolf Bloch (1908 – 1995).
Gestão de pessoas e visão de futuro


Onde você está e para onde você quer ir? Esta é a pergunta que deve ser feita para definir o objetivo de um empreendedor. É importante compreender que a visão de futuro de uma organização é exatamente a visão de futuro de seus gestores. Desta forma, se os gestores são pessoas acomodadas, sem iniciativa, avessos a inovações, aguardando novos posicionamentos de governos ou pressões de outras organizações, dificilmente terá um futuro estável e sem turbulências.

Muitas organizações não possuem uma visão de futuro, ou seja, não sabem qual posição desejam ocupar no futuro. É impossível desenvolver uma visão concreta de futuro sem realizar um planejamento. 

Não importa o tamanho da empresa, há que se pensar em crescimento, conquista de novos clientes, ampliação dos negócios, aquisição de sede própria, abertura de filiais etc. Para que a intenção se realize é necessário colocar no papel um planejamento do crescimento futuro. Com metas traçadas e prazos estipulados o gestor terá como medir as dificuldades encontradas para o alcance dos objetivos. Todo planejamento exige um plano B, se um caminho não der certo toma-se outro já pensado. 

O maior erro de gestores é contrair dívidas além do que o seu negócio pode bancar. Fazer um financiamento para crescer não é incorreto, mas tem que ser escolhido qual o melhor financiamento, com juros baixos, diluído de forma a não sufocar o devedor. Lembrar sempre que dinheiro adquirido para crescimento da empresa deve ser utilizado para este fim, nunca desviar para a compra do carro zero ou reforma da casa se o objetivo não era este. 

Para ampliar os negócios é necessário fazer um diagnóstico estratégico. Comece listando os pontos fortes da empresa, seu capital disponível, seu capital humano, máquinas e equipamentos, quais as oportunidades estão sendo oferecidas pelo mercado, estude o momento econômico e suas possibilidades de futuro. É preciso dar uma atenção especial as ameaças de mercado, se o produto oferecido estiver em declínio (muita concorrência e inovação) pense em mudar de tática. 

As pessoas se encaixam nesta visão de futuro dos negócios quando o gestor pensa em treinamento, capacitação, oferta de benefícios, seleção de bons candidatos, aquisição de novo capital humano com novas idéias (o chamado sangue novo).

As empresas do futuro irão absorver pessoas com maior independência de idéias, o profissional a moda antiga terá que desconstruir toda as suas formas de pensar a relação empregado-empregador e construir novas formas de conduta para permanecer no mercado de trabalho. As empresas exigirão pessoas com maior competência de tomada de decisões nas atividades profissionais.
MEDEIROS et al. (2011) afirmam que o principal fator de produção de riqueza no século XXI é o conhecimento. Este fator engloba questões administrativas, econômicas, sociais, políticas, tecnológicas, culturais, religiosas e ambientais. Para ganhar mercado as empresas devem estar atentas para todas estas questões, excluí-las significa perda de competitividade. Empresas do futuro devem se adaptar a qualquer tipo de terreno, serem enxutas e com grande capacidade de inovação.
Na definição dada por HAMEL (2007) as empresas do futuro não terão apenas excelência operacional, mas serão inovadoras, terão gestão unida a novas maneiras de reunir talentos, distribuir recursos e formular estratégias. O modelo atual de gestão está centrado em controle e eficiência, o que não é mais suficiente em um mundo em que a adaptabilidade e a criatividade impulsionam o sucesso das empresas. 

A Gestão de pessoas no futuro terá foco na contratação e promoção de pessoal, treinamento e desenvolvimento, boa comunicação interna, planejamento da gestão do conhecimento e avaliação e remuneração de colaboradores.
Dependendo da atividade da empresa, muitos colaboradores não precisam estar em um determinado lugar cumprindo carga horária diária. Em uma empresa de elaboração de projetos de construção, por exemplo, o arquiteto pode realizar o projeto em seu escritório particular, só comparecendo ao escritório da empresa quando houver a necessidade de discussão sobre o trabalho. Muitas informações, inclusive, podem ser repassadas via e-mail, a comunicação via rede de computadores é eficiente e rápida. Colaboradores com este perfil dão lucro para a empresa porque não ocupam espaço físico e mobiliário, não gastam energia, cafezinho, água e outros custos derivados de sua presença no local. 

O empreendedor tem que ter disposição para gerenciar pessoas que não estão sob suas vistas. Esta relação pode ser harmoniosa desde que haja uma determinação clara do que o gestor deseja, com prazos estipulados e metas a serem cumpridas. Colaboradores desorganizados e irresponsáveis profissionalmente não se adaptam a este tipo de relação de emprego porque não conseguem cumprir prazos e tarefas dentro do acordado. 

Muitas vantagens vêm deste tipo de relação. As pessoas se movimentam menos, contribuem para o meio ambiente quando não utilizam o carro, ficam menos expostas aos perigos das vias públicas, trabalham em sua área de conforto com flexibilidade de horários, provocam ou recebem menos estresse devido a função, efetuam menos gastos com vestuário, alimentação, podem ter maior convívio familiar, etc.
A informatização

Cada vez mais a informatização das organizações será um fator fundamental para o seu funcionamento. Existem aspectos importantes na informatização que em muitas organizações simplesmente não são seguidos. São eles:

1- Treinamento: Premissa inicial: Quanto mais treinamento, menor a chance de ocorrerem erros. Treinamento é necessário para o inicio do trabalho, para o conhecimento de rotinas e REGRAS que devem ser obedecidas. É impossível se estabelecer regras e esperar que elas sejam obedecidas se não forem comunicadas às pessoas.

2- Uso do equipamento: Deve ser estabelecido quais são os equipamentos de uso comum e quais são restritos. Deve ser claramente estabelecido como podem ser usados os equipamentos. Por exemplo: a organização permite que os funcionários usem a copiadora para fins pessoais, e o computador. É permitido navegar livremente pela Internet e usar chats de bate-papo?
3- Fontes de dados: Devem ser determinados quais os dados são necessários para alimentar os sistemas de informática da organização, o que é feito com estes dados, se são sigilosos ou não. 

4- Segurança de dados: Deve ser criado um sistema eficiente de cópia de segurança (Backup) que deve ser feito diariamente ou em períodos curtos, onde a perda de informações seja mínima. 


Em 2003, LOPES relatava que o processo de informatização trazia mais vantagens do que desvantagens, o que até hoje não se tem certeza. No entanto, na atualidade não é possível viver sem a tecnologia. Ainda segundo esta autora a informatização das empresas está ligada ao mercado de trabalho. A informática criou empregos, mas também extinguiu outros. Muitas pessoas não se adaptam as mudanças por vários motivos: falta de dinheiro para investir em cursos, por não conseguirem compreender ou até mesmo por desinteresse pelas mudanças. O que está ocorrendo é a troca de postos de trabalho do modelo tradicional para funções que exigem maior elaboração do executor. As organizações tendem a mudar, colocando abaixo as hierarquias e as distâncias espaço-temporal das caixinhas de organogramas.

Não há uniformidade dos efeitos causados pela informatização nas empresas. Em cada organização os efeitos são diferentes, devendo ficar claro que os impactos em relação ao desemprego não ocorre unicamente em função da automação, muitos outros fatores contribuem para o problema, e seria necessário um estudo mais complexo para determinar o quanto a informatização contribui para a perda do emprego (LOPES, 2011).

A Tecnologia da Informação (TI) é uma realidade e tende a se aperfeiçoar dia a dia com uma velocidade implacável. Os trabalhadores devem ser treinados continuamente para acompanhar as informações, desenvolver e utilizar os sistemas e tecnologias da informação. As empresas utilizam a TI para ganhar competitividade empresarial e desenvolvimento econômico. O termo informatização pode ser associado ao conceito de empresa digital e que significa a maximização do uso da TI por uma empresa para a realização de seus negócios (VIDAL et al., 2005). 

A informatização é utilizada nas organizações para dar suporte nas decisões operacionais, no planejamento estratégico e na integração interna e externa das informações. 


Em pesquisa realizada por VIDAL et al., (2005) constataram que a instalação de TI produz impactos diversos. Um dos impactos é a redução de pessoal conseguida nas grandes empresas enquanto que as de pequeno porte geralmente não conseguem eliminar mão-de-obra. Quanto maior a empresa, mais complexos são seus negócios e, conseqüentemente, maior o impacto do uso de TI.

CAMPELLO (2011) diz que esta evidente que a questão da reformulação dos processos de trabalho, através da utilização de novas tecnologias pode tornar irreversível a eliminação de um posto de trabalho. Por outro lado as facilidades decorrentes dos avanços de tal utilização é confortável para a sociedade e, para evitar que a tecnologia contribua para elevar os níveis de desemprego, deve ser buscada a abertura de um novo posto, com a recolocação daquele que foi afastado em decorrência da modernização dos serviços. Observando um detalhe que é a velocidade da eliminação de postos de trabalho, em função da introdução de novas tecnologias.

centralização da gestão de pessoas – Vantagens e desvantagens
Para GODOY (2010) o conceito básico de administrar pessoas é uma responsabilidade de linha e uma função de staff. As empresas se defrontam com o problema do relativo grau de centralização/descentralização de suas áreas de atividades. E na área de ARH sempre predominou uma forte tendência para a centralização e concentração na prestação de serviços para as demais áreas empresariais. Em muitas empresas, processos como de recrutamento e seleção, admissão e treinamento eram estreitamente concentrados na área de ARH, com pouca participação gerencial das demais áreas. A centralização preponderava sobre a descentralização. Hoje a gestão de pessoas (GP) é realizada  nas organizações por dois grupos de executivos: de um lado um especialista em GP que atua como consultor interno, e de outro, os gerentes de linha que estão envolvidos diretamente nas atividades de GP por serem os responsáveis pela utilização eficaz de seus colaboradores subordinados. Os gerentes são responsabilizados pelos prejuízos de produção, os gerentes também cuidam de treinar, conduzir e buscar a satisfação de seus colaboradores. 
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   Fonte: GODOY (2010). 


A centralização é uma prática comum das empresas, ocorre em função de equipes não preparadas, por falta de tempo para repassar informações e até mesmo pelo medo de perder o cargo na hierarquia da empresa. Questiona-se a centralização porque esta postura pode não ser a mais indicada nos tempos atuais. A experiência mostra que a centralização excessiva prejudica tanto o gestor quanto sua equipe. O gestor fica sobrecarregado e não consegue atender a todas as solicitações. Pois permanece excessivamente ocupado nas atividades mais operacionais da empresa. A equipe, por outro lado, deixa de dar o seu máximo. Para crescer, é preciso descentralizar e treinar equipes de trabalho e o gestor ficar mais livre para pensar e planejar ao invés de ficar executando tarefas secundárias.

Centralizar a gestão de pessoas tem prós e contras. Com a centralização é possível reunir competências em um só órgão, isto incentiva a especialização e proporciona elevada integração entre os departamentos. O RH fica bem delimitado, com seus limites estabelecidos e é ideal para as pequenas empresas. Em contrapartida existem fatores desfavoráveis como a excessiva concentração das decisões, monopólio e exclusividade das decisões e ações, as práticas são padronizadas, há uma intensa manutenção e conservação do status quo, pode ocorrer o distanciamento do foco de ação e burocratização do RH com uma administração autoritária. 

Na descentralização do RH as decisões e ações são feitas pelos gerentes de linha, não há monopólio de decisões, as diferenças individuais são mais bem aproveitadas, ocorre uma administração mais participativa com foco no cliente interno, a visão estratégica é ampliada devido às várias frentes de decisões. Alguns fatores que podem ser desfavoráveis são: a perda de fronteiras do RH, a dispersão dos especialistas e a necessidade de terceirizar as atividades burocráticas, como por exemplo, o recrutamento e seleção. 
Rotatividade de Pessoal – Turnover

A rotatividade é a relação entre as admissões e os desligamentos de profissionais ocorridos de forma voluntária ou involuntária, em um determinado período. OLIVEIRA (2006) afirma que a rotatividade de pessoal, também conhecida por turnover, está relacionada com a saída de funcionários de uma organização. Os desligamentos podem ocorrer por motivos diversos, as pessoas podem se desligar por descontentamento com alguma política da empresa, falta de motivação, ou busca de uma melhor colocação profissional. A empresa também demite quando está em busca de profissionais mais capacitados para integrar o seu quadro funcional ou ainda procura pela inovação em seus sistemas. Atualmente na gestão de pessoas, têm sido freqüente a avaliação das principais causas que levam os funcionários a saírem de uma empresa e também quais os fatores que levam a instituição a demiti-lo. Demissões são onerosas para a instituição empresarial, o elevado índice de turnover, é a indicação de que algo não vai bem, precisa ser analisado e melhorado. Admitir também demanda custos,  há todo um transtorno gerado na empresa por falta de mão-de-obra, o que pode abalar a produtividade. 

O mercado está competitivo, a busca constante por profissionais com um maior grau de profissionalização é crescente. Recrutar e selecionar torna se tarefa difícil, pois bons profissionais podem estar empregados e não disponíveis no mercado. Cabe a gestão de pessoas encontrar quais as melhores ferramentas eficazes para auxiliar na manutenção de pequeno índice de rotatividade. Improdutividade, salário, motivação, tédio na execução das tarefas e melhor reconhecimento profissional são as principais causas que atingem o indicador de rotatividade de pessoal (OLIVEIRA, 2006.).

Analisar o processo de recrutamento, seleção, treinamento e motivação é tarefa do gestor de pessoas, o objetivo é reduzir a rotatividade de pessoal. Os problemas relacionados ao alto nível de rotação de pessoal podem ter seu início mesmo durante o recrutamento e seleção. Ambientes de trabalho desfavoráveis são grandes motivadores de solicitação de demissões. 


As organizações são influencias pela rotatividade, a partir dos dados de turnover pode-se fazer um diagnóstico do desenvolvimento da empresa. A rotatividade pode ser medida por mês, trimestre, semestre ou ano. Gerir bem as pessoas diminui o índice de rotatividade e diminui custos, trabalho com admissões e demissões, continuidade de trabalho em função do funcionário já estar treinado. 

Algumas causas de rotatividade nas organizações são: 
- ofertas mais atraentes no mercado de trabalho.

- insatisfação em relação à política salarial da empresa.

- ambiente organizacional.

- oferta de benefícios pouco satisfatória.

- supervisão de pessoal que desagrada.
- falta de plano de carreira, possibilidade de crescimento.

- relacionamento humano conflituoso.

- falta de reconhecimento dos talentos.

- condições de trabalho oferecidas.
- poucos desafios para estimular a motivação.

Estas informações são obtidas a partir de dados coletados nas fichas de desligamento. O motivo da demissão deve ser relatado para formar um mapa da rotatividade na empresa, inclusive para se mapear os setores que sofrem maior rotatividade e o porque de tal rotatividade. É de grande importância identificar o motivo predominante de pedidos de demissão, justamente para promover ajustes que resolvam tal conflito. 

Em muitos casos o colaborador que está se desligando prefere não relatar o motivo de sua solicitação, este comportamento pode ocorrer por medo de retaliações. Uma ficha sem motivo não será relatada a outro empregador onde for se candidatar a novo emprego. Para preservar as referências muitas pessoas usam da cautela e não revelam o verdadeiro motivo do desligamento. Fica ao encargo do Gestor de Pessoas identificar os possíveis problemas e planejar uma abordagem para correção. 


A rotatividade, como já foi dito, gera custos e estes podem ser elencados:
1 – custos de recrutamento e seleção

2 – custos de registros e documentação

3 – custos de integração

4 – custos com o desligamento



No momento do recrutamento são feitos gastos com anúncios em jornais, honorários de empresas de recrutamento, material de recrutamento, formulários etc. Quando o recrutamento é feito pela própria empresa há o custo do tempo de um funcionário para realizar a tarefa de recrutamento, pagamentos extras por este trabalho, despesas com médicos em exames admissionais etc. Estas despesas são denominadas de custos primários.
Os custos secundários envolvem aspectos intangíveis e de características predominantemente qualitativas. Referem-se aos efeitos colaterais e imediatos da rotatividade. Como exemplo de custos secundários, têm-se as perdas na produtividade, enquanto um novo empregado não substituir o desligado; produção inferior até o novo empregado se ambientar às suas novas funções; e influência do desligamento perante aos demais empregados (JUBILATO, 2011).

Outros custos são com o setor de admissão, formulários, fichas de registro do novo funcionário, abertura de pastas, confecção de crachá, abertura de conta bancária entre outras pequenas providências.  
      
Após a seleção e contratação há custos com fornecimento de uniformes, quando for o caso, deslocamento de uma pessoa para apresentação do novo funcionário e treinamento deste em sua função, maior atenção do supervisor-tutor com a chegada do novo colaborador. 
Os custos terciários estão relacionados com os efeitos colaterais mediatos da rotatividade, que fazem sentir-se a médio e a longo prazo, tais como os reflexos na imagem e nos negócios da empresa que podem ser provocados pela queda na qualidade dos produtos ou serviços executados por empregados inexperientes ou em fase de ambientação (JUBILATO, 2011). 


Quando ocorre o desligamento as despesas são com formulários de demissão, rescisão contratual, exame demissional, homologações em sindicatos ou Ministério do trabalho, portanto custas com deslocamento. Demais custos com indenizações (em caso de dispensa sem justa causa), com entrevistas de desligamento etc.
 
Além dos custos diretos com admissões e desligamentos o turnover gera custos ou impactos financeiros, de tempo e de recursos, como: perda de produtividade; de lucratividade; de capital intelectual; horas extras, que além de perdas financeiras, sobrecarrega os pares; aumento de acidentes e doenças; processos trabalhistas; impacta na motivação das pessoas, no comprometimento, interferindo na credibilidade junto aos clientes e na imagem da organização, entre outros.


A rotatividade é uma variável, portanto pode ser mensurada estatisticamente. O cálculo do índice de rotatividade é simples e pode ser feito da seguinte forma:

- determine um período que você deseja medir a rotatividade – exemplo 12 meses;


- faça a média de admissões e demissões do período, ou seja, some o número de admitidos com o número de demitidos e divida por dois.


- Divida o valor encontrado pelo número de funcionários no início do período. Por exemplo:

Média encontrada: 25

25

        ------------ = 0,25     (100 é o número de funcionários no inicio do período).
           100

► 25% foi o índice de rotatividade encontrado no período de um ano. Deve se ter cuidado com este índice, pois índices muito baixos significam que a empresa está parada, índices muitos altos demonstram que há muitos conflitos e perda de talentos. Conforme afirma JUBILATO (2011) ao contrário do que muitos pensam, um índice muito baixo de rotatividade não é sadio para as organizações, pois indica que a organização está estagnada já que não revitaliza ou "oxigena" a sua mão-de-obra, fato que pode impedir que novas pessoas, e conseqüentemente, novos conhecimentos entrem na organização. 
Observação: o Índice de rotatividade deve ser utilizado para medir a entrada e saída de funcionários, as contratações derivadas de abertura de novas vagas não devem compor este índice, novas vagas estão relacionadas ao crescimento da empresa, não significa giro de pessoal.
Interpretar o índice de rotatividade é importante. O número encontrado pode ser comparado com o de outras empresas de mesmo ramo, ou de determinado setor da empresa. Com as comparações podem surgir respostas satisfatórias ou não, o que gera motivação para uma releitura do empreendimento e seus objetivos. 
Outro fator que deve ser observado na rotatividade é que se houver perda de pessoal que tinha pouco potencial e substituição por outros mais competentes, os custos derivados da troca são compensados devido à aquisição de uma pessoa mais competente. 

JUBILATO (2011) afirma que o custo médio para substituir um funcionário fica entre 48 a 71% do salário do funcionário. Porém, se bem administrado e mantendo o índice de rotatividade perto de 15% esse custo é superado em médio prazo, com a maior produtividade alcançada pelos funcionários com melhor desempenho, já que somente estes é que permanecerão na empresa. Mesmo não existindo um índice ideal de rotatividade, pode-se afirmar que índices médios, entre dez e vinte por cento, propiciam às empresas um desempenho superior em relação às empresas que possuem baixo índice de rotatividade (em torno de cinco por cento) e alto índice de rotatividade (entre trinta e quarenta por cento), que é a média das empresas brasileiras.

Planejamento e substituições futuras de pessoal

O planejamento é uma forma de evitar problemas futuros, é como criar um plano B para uma situação. Quem lida com pessoas sabe que é uma situação de oscilações, de altos e baixos. Planejar envolve criar estratégias que significa como fazer algo, criar outros caminhos, maneiras ou ações formuladas e adequadas para alcançar as metas, os desafios futuros, de preferência da maneira mais satisfatória possível. 


Para planejar é necessário conhecer a realidade da organização no momento atual e pontuar suas possibilidades de crescimento futuro. A medida que a empresa cresce abrem-se novas vagas de acordo com a atividade da empresa. A complexidade das vagas deve ser considerada no momento do planejamento. Encontrar colaboradores com baixa ou média competência é mais fácil que especialistas, portanto um quadro de cargos com alta exigência de conhecimento pode ser difícil de ser composto. 


A estratégia é sustentada por pilares como análise do ambiente interno e externo, prospecção do futuro e uso da inteligência competitiva. O gestor deve usar estas três referências para pensar o futuro da empresa em termos de composição do quadro de colaboradores. 


Segundo matéria publicada por MELLO (2010) os profissionais do futuro deverão ter sete características básicas:
· Auto gerenciamento: capacidade de se motivar, ser disciplinado, realizar projetos e desempenhar tarefas, buscar soluções para problemas.

· Comunicação múltipla: dominar outros idiomas (inglês preferencialmente), estar atualizado em relação a blogs, twitter, internet, intranet e demais sistemas de informação.

· Negociação: ser bom argumentador, apresentar idéias de forma clara.

· Adaptabilidade: aceitar e prever mudanças, antecipar-se ao acontecimento dos fatos. 

· Educação continuada: aprender sempre, buscar treinamento continuado, atualização constante. 

· Dominar tecnologias: buscar e dominar novas tecnologias.
· Focar nos resultados: os resultados sedimentam a capacidade, buscar identificar e agregar valor ao próprio trabalho. 

BEM ESTAR DE COLABORADORES

Muitas organizações já têm programas que disponibilizam bem estar aos seus colaboradores, mas muito pode ser feito com custos mínimos. Aqueles colaboradores que moram longe do local de trabalho geralmente fazem suas refeições no próprio trabalho ou imediações e o restante de seu tempo livre ficam na empresa. Para o bem estar destas pessoas é necessário criar um ambiente de descanso, algumas sugestões são:
- criação de sala de jogos;

- criação de biblioteca;

- criação de sala para repouso (cochilo pós almoço);

- criação de sala com televisão;

- arborização de áreas externas, quando estas existem, com colocação de bancos e pequenas coberturas. Muitas empresas possuem grandes pátios mas sem nenhuma infra-estrutura para o repouso dos funcionários nos intervalos de almoço. 

- utilização de música ambiente em baixo volume quando o tipo de trabalho desenvolvido permitir, a música diminui o estresse das pessoas. 


Existem colaboradores que optam por usar a bicicleta como meio de transporte para ir e vir ao trabalho. Fornecer um espaço com chuveiros para um banho antes do inicio da jornada pode ser um beneficio interessante. Os custos com este benefício podem ser medidos através da observação do consumo de água e energia elétrica gastos no espaço. 


Outro beneficio interessante é a disponibilização de creche para as mães trabalhadoras. As empresas, inclusive, têm incentivo do governo para criar ou manter convênio com berçários e creches. Mães tranqüilas apresentam maior produtividade. 

Cuidados também devem ser tomados quando há exigência de uso de uniformes. Deve-se observar o tipo de tecido, a facilidade de lavar, cor, evitar tecidos muito quentes ou grossos. O uso contínuo da mesma roupa é cansativo, apesar de ser econômico para o colaborador. 

 ALGUMAS DINAMICAS UTEIS EM TREINAMENTOS

Abaixo enumeramos uma série de dinâmicas que podem ser utilizadas em treinamentos. É preciso ter o cuidado de não utilizar dinâmicas que possam causar algum tipo de constrangimento nas pessoas ou que tragam qualquer tipo de discriminação. 


Observar sempre o tipo de grupo que participará da dinâmica para ver se a proposta da dinâmica é adequada ao que se deseja observar. Cada situação deve ser analisada para se escolher o tipo de dinâmica. 


No endereço: http://www.kombo.com.br você entra em materiais de RH e em seguida dinâmicas de grupo e terá a disposição mais de 500 dinâmicas cadastradas. 
Dinâmicas: 


1 - A Importância da Linguagem:


Divida o grupo em dois, forneça materiais como barbantes, cola, jornais etc. Solicite que os grupos criem algum objeto, não é permitido falar, somente fazer. Depois do objeto pronto este deve ser apresentado ao outro grupo sem o uso da fala. É uma dinâmica interessante porque existe a dificuldade de comunicação sem o uso da linguagem, nesta brincadeira é possível concluir se a equipe pode se comunicar mesmo com dificuldades. 

Fonte: Fonte: http://roseviviand.blogspot.com/2008/10/dinmicas.html
2 – Abrigo subterrâneo
Aplicação: Negociação e gestão de conflitos. Poder de persuasão e influência
Resolução de problemas e tomada de decisão. Respeito e Valores Pessoais.
Objetivos: Refletir sobre a influência de nossos conceitos, valores e como agimos diante de uma decisão de muitos riscos. Avaliar o grau de liderança, a forma de persuadir ou intervir no grupo, bem como a flexibilidade, a capacidade criativa e o saber ouvir.

Nº de Participantes: até 25 participantes

Material: Cópia do texto  Abrigo Subterrâneo para cada participante.

Desenrolar: Peça ao grupo que se divida (em até cinco pessoas), distribua o texto e solicite que as pessoas façam a escolha o mais acertadamente possível. Lembre que é consenso grupal. Portanto, terão um tempo de aproximadamente 15 minutos para a escolha. Durante o trabalho, observe as colocações, preconceitos, valores e a forma com que os participantes defendem seu ponto de vista.

Fechamento: Ao término, pergunte ao grupo como se sentiram e quais as coisas de que tiveram de abrir mão. Se esta dinâmica tiver o objetivo de seleção, poderá ver as características de liderança, comunicação, flexibilidade, valores pessoais e outros aspectos relevantes à característica da possível chefia. Caso seja aplicada em treinamento, observar também como conduzir e influenciar o grupo.


ABRIGO SUBTERRÂNEO

Imaginem que nossa cidade está sob ameaça de um bombardeio. Aproxima-se um homem e lhes solicita uma decisão imediata. Existe um abrigo subterrâneo que só pode acomodar seis pessoas. Mas 12 pretendem entrar. Abaixo, há uma relação das 12 pessoas interessadas a entrar no abrigo. Faça sua escolha, destacando apenas seis delas:

( ) Um violinista, com 40 anos, narcótico viciado

( ) Um advogado, com 25 anos, HIV +.

( ) a mulher do advogado, com 24 anos, que acaba de sair do manicômio. Ambos preferem ou ficar juntos no abrigo, ou fora dele.

( ) Um sacerdote com 75 anos

( ) Uma prostituta, com 34 anos.

( ) Um ateu com 20 anos, autor de vários assassinatos.

( ) Uma universitária que fez voto de castidade

( ) Um físico, 28 anos, que só aceita entrar no abrigo se puder levar consigo uma arma.

( ) Um declamador fanático, com 21 anos.

( ) Uma menina de 12 anos, e baixo Q.I.

( ) Um homossexual, com 47 anos.

( ) Um excepcional, com 32 anos, que sofre de ataques epilépticos.

Fonte: http://pessoasdagestao.blogspot.com/2009/05/dinamica-de-grupo-sugestao.html
3- Dinâmica 1,2,3

Tempo de aplicação: 15 minutos

Número máximo de pessoas: 40

Número mínimo de pessoas:   2

Atitudes: Flexibilidade, Atenção concentrada, Trabalho em equipe, Praticidade, persistência

Objetivos: Para início de módulos de treinamento ou no retorno de intervalos e em reuniões para se integrar o grupo.

Materiais: Nenhum.

Procedimento: 

1. O coordenador solicita aos participantes que formem duplas, convidando-se algum participante para ser voluntário na explicação.

2. O coordenador demonstra, com o voluntário, como contar 1,2,3 (eu falo 1, você fala 2, eu falo 3, você fala 1...).

3. Explica que toda vez que qualquer um dos dois disser 1, bate-se uma palma.
4. Pede-se aos pares que exercitem uma vez para praticar.

5. O coordenador explica ainda que toda vez que qualquer um dos dois disser 2, deve-se fazer uma flexão. 

6. Pede-se novamente aos pares que exercitem este movimento uma vez para praticar.
7. Finaliza então avisando que toda vez que qualquer um dos dois disser 3, deve-se dar uma reboladinha.

8. Então o coordenador desafia as pessoas a realizarem o exercício, quatro vezes seguidas sem errar.

Dicas: Verificar se os participantes são espontâneos, se estão atentos e como ocorre o trabalho em equipe.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas

4- Dinâmica 30 segundos

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas: 30

Número mínimo de pessoas: 10

Atitudes: Relacionamento interpessoal, comunicação, trabalho em equipe, organização, negociação

Objetivos:  Estimular a participação de todos por igual e evitar interrupções paralelas. 

Procedimento: 

1. O coordenador apresenta um tema a ser discutido pelo grupo. 
2. Baseado neste tema, cada integrante tem trinta segundos para falar sobre o assunto apresentado, sendo que ninguém, em hipótese alguma, pode ultrapassar o tempo estipulado, ao mesmo tempo em que os outros integrantes devem manter-se em completo silêncio. Se o comentário terminar antes do término do tempo, todos devem manter-se em silêncio até o final deste tempo. 
2. Ao final, o tema pode ser, então, debatido livremente. 

Dicas: Discutir a questão de "saber escutar e falar", introduzir questões como: 
- Sabemos respeitar e escutar (e não simplesmente ouvir) a opinião do outros?

 - Conseguimos sintetizar nossas opiniões de maneira clara e objetiva?

- Com foi escutar os outros e ter o seu tempo para se expressar?

- Como foi o aproveitamento desta discussão organizada?

- Como ocorrem as discussões no ambiente de trabalho?

- A partir desta atividade o que pode ser alterado nas discussões no ambiente de trabalho?

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas

5 – Cinco bolas

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Trabalho em equipe, Planejamento, Comunicação, Organização, persistência

Objetivos: Estimular trabalho em equipe e avaliação de processos focando em resultados.

Materiais: 5 bolas

Procedimento: O coordenador solicita que o grupo fique em círculo, contando quantos são os participantes.

Regras:
1. A bola inicia-se na contagem 1 e deve sair do jogo no número referente à quantidade de participantes (por exemplo, 38).

2. A bola deve fazer esse caminho (1 ao 38), passando na mão de todos.
3. A bola não pode ser passada em ponte aérea, devendo ser passada com, no mínimo, duas pessoas de distância no círculo.

4. Se a bola cair no chão, deve voltar na contagem 1.

5. Serão colocadas no jogo 5 bolas e poderão existir várias bolas passando ao mesmo tempo. O facilitador é quem coloca as bolas no jogo.

6. O tempo para a realização da tarefa dado pelo facilitador vai de um minuto e meio dois minutos e meio, dependendo do tamanho da equipe.

7. São dados 20 minutos para que as pessoas possam se planejar, antes do início do desafio.

Dicas: Observar se os participantes têm facilidade para trabalhar em equipe e planejaram a atividade. Ver como ocorre a comunicação e a cooperação entre os participantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas

6- A batalha dos sexos

Tempo de aplicação: 45 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Trabalho em equipe, Relacionamento interpessoal, Senso crítico. 

Objetivos: Ressaltar atributos e promover o trabalho em equipe.

Materiais: Folhas de flipchart e pincéis hidrograficos.

Procedimento:

1. Divida os participantes em dois grupos: homens e mulheres, dando a cada grupo uma folha de flipchart preparada.

2. Para homens, dê uma folha com dizeres "como homem eu tenho de...", e para as mulheres, outra com os dizeres "Como mulher, eu tenho de...". Ponha os grupos em salas separadas e peça para gerarem tantas maneiras de completar a frase quantas puderem. Dê-lhes 10 minutos para isso.

3. Esgotado o tempo, vá até as salas com a folha preparada seguinte, e dê-lhes mais 10 minutos.

4. Para homens a frase completar é "Se eu fosse mulher, poderia...",e para as mulheres, "Se eu fosse homem poderia..."

5. Ainda com os grupos divididos, troque as folhas.

6. Peça para que as discutam e pensem nas perguntas de esclarecimento que gostariam de fazer ao outro grupo.

7. Depois de 10 minutos, reúna todos os participantes, pedindo para que os grupos não se sentem separados.

8. Discuta até que ponto os homens e mulheres tem que ser o que dizem, e até que ponto eles podem ter os privilégios que atribuíram ao outro sexo.

9. Forme pares com os participantes, e peça para que compartilhem o que aprenderam sobre si mesmo durante o exercício.

Dicas: Observar o trabalho em equipe. Verificar se os participantes tem senso crítico. Ver como é o relacionamento entre os participantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
7 – A bola pergunta

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas: 25

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Comunicação, Assertividade, Relacionamento interpessoal, Flexibilidade, Excelência

Objetivos: Conhecer os participantes e a si mesmo.

Materiais: Uma bola.

Procedimento: 

1. Inicia com o participante segurando a bola.

2. O participante joga a bola para uma pessoa e faz uma pergunta, que deverá ser respondida por quem pegou.

3. O participante joga a bola para o grupo de forma aleatória, após outro participante pegá-la, faz a pergunta. 

Dicas: Observar se o participante é criativo na elaboração das perguntas. Verificar a integração entre os participantes.Caso as perguntas, sejam fundamentadas em assuntos determinados, como palestras, observar se o participante conseguiu compreender o que foi passado.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
8- A candidatura

Tempo de aplicação: 45 minutos

Número máximo de pessoas: 15

Número mínimo de pessoas: 4

Objetivos: Expressar de maneira simpática o valor que têm as pessoas que trabalham conosco.

Materiais: Papel e caneta.

Procedimento:

1. Cada grupo deve escolher um candidato para determinada missão. Por exemplo, ser presidente da associação de moradores, ser dirigente de um clube esportivo, etc.

2. Cada participante coloca no papel as virtudes que vê naquela pessoa indicada para o cargo e como deveria fazer a propaganda de sua candidatura.

3. O grupo coloca em comum o que cada um escreveu sobre o candidato e faz uma síntese de suas virtudes.

4. Prepara a campanha eleitoral e, dependendo do tempo disponível, faz uma experiência da campanha prevista.

5. O grupo avalia a dinâmica, o candidato diz como se sentiu.

6. O grupo explica por que atribuiu determinadas virtudes e como se sentiram na campanha eleitoral.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
9 - A casa

Tempo de aplicação: 40 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Auto-desenvolvimento, Flexibilidade, Disciplina, Assertividade, Relacionamento interpessoal

Objetivos: Proporcionar a auto-avaliação de valores, história de vida pessoal, “rever-se” ou projetar-se em objetos ou ambientes.

Materiais: Equipamento de som (CD, cassete ou similar), com a música “A Casa” (Toquinho & Vinícius).

Procedimento: 

1. Antes de iniciar, o coordenador contextualiza o grupo, dizendo que cada pessoa irá visualizar, mentalmente, a sua casa (ou algum ambiente, local onde já viveu, com que tenha familiaridade) e se identificar com algum objeto, projetando a si próprio nesse objeto.

2. Convidar os participantes a se espalharem pelo ambiente, no chão, que deverá estar sem cadeiras e limpo. 

3. Colocar a música “A Casa” e sugerir que, durante a execução, as pessoas procurem “viajar” até o local que gostariam de rememorar ou “estar” nesse momento. 

4. Escolher o objeto ou ambiente desse local lembrado e projetar-se nele. 
5. Pensar em como seria ser o próprio objeto ou ambiente e por quê.
6. Cada pessoa poderá escrever as suas “imagens” ou, simplesmente, ao final, verbalizar os seus sentimentos ou relatos. 

Dicas: Permita que cada um fale sobre sua vivência e os sentimentos que surgiram no decorrer da mesma, observando se conseguem explicar o porquê da escolha do objeto e expor com clareza sua vivência. Apresentar para o grupo suas observações gerais sobre os participantes conseguirem ou não relaxar e "fazer a viagem" que a dinâmica propõem. Além disso, perceba se há similaridades e diferenças no grupo na escolha de objetos ou significados, apontando isso para os participantes em busca de confirmação.

Observações: Lembrar de manter uma voz tranquila e em tom baixo durante a dinâmica, que deve ser feita também de forma lenta para que todos consigam relaxar.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
10- A coisa mais importante do mundo

Tempo de aplicação: 40 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Auto-desenvolvimento, Auto-confiança, Foco em pessoas, Equilíbrio, Visão Sistêmica

Objetivos: Propiciar o desenvolvimento da auto-estima. Ideal para ser utilizada na sensibilização para a fase da Saúde, dentro do 5"S".

Materiais: Uma caixa com uma abertura e um espelho dentro, em condições de refletir a imagem de quem olha por fora.

Procedimento

1. Indagar o grupo quais são as sete maravilhas do mundo.

2. Quando quatro já tiverem sido citadas, desviar para a maravilha que vamos poder contemplar agora. Maravilha maior que todas essas citadas, e que não se acha incluída em nenhum sistema de classificação.

3. Pedir que cada um venha até o centro da sala e olhe dentro da caixa, para contemplar a coisa mais importante do mundo. Exigência: ninguém pode dizer nada, enquanto todos não a tiverem visto.

4. Fazer os participantes refletirem sobre o que realmente é a coisa mais importante do mundo. O que foi visto é realmente a coisa mais importante para o participante?

5. A partir dos comentários do grupo pode-se ir buscando criar um clima de reflexão em torno da importância que temos atribuído às questões relativas ao nosso bem-estar no ambiente de trabalho.

6. Se for o caso, pode ser dirigida uma outra atividade, conectada a esta, de reconhecimento do seu estado intimo (stress, cansaço, desmotivação) buscando elevar o nível de auto-estima da equipe. Para essa outra atividade sugere-se música de fundo e relaxamento prévio mediante exercícios de respiração, espreguiçamento, alongamento, etc.

Dicas: Questionar os participantes sobre como foi realizar a atividade e como se sentiu. Observar se o participante tem disciplina, principalmente quando gostaria de falar o que tem dentro da caixa e não pode. Analisar a auto-estima do participante.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
11 - A colagem

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 5

Atitudes: Comunicação, Criatividade, Trabalho em equipe, Excelência, Pró-atividade

Objetivos: Fazer com que uma mensagem seja comunicada de maneira criativa, usando instrumentos simples e material impresso disponível (revistas, jornais, etc.).

Materiais: Papelógrafo para todos os grupos;revistas;jornais; tesoura;cola;pincel atômico.

Procedimento:

1. Divide-se o grupo em equipes de 5 a 8 pessoas.

2. O coordenador da dinâmica explica em que consiste a colagem: é um cartaz feito por diversas pessoas, com recortes, fotos, ou outros, para comunicar o que pensam estas pessoas sobre determinado tema. (O coordenador pode relembrar o tema que está sendo discutido).

3. As equipes discutem o tema. Buscam fotos, recortes, letras de jornais e outros para expressar o que discutiram. Colam tudo num papelógrafo.

4. As diferentes colagens são apresentadas em plenária e discute-se o que cada colagem quis dizer.

5. As pessoas que fizeram a colagem podem complementar as interpretações, se for preciso.

Dicas: Iniciar o processamento abrindo espaço para que os participantes façam comentários sobre sentimentos, dificuldades, facilidades e outros que o grupo julgar importantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
12- A dança das cadeiras cooperativas

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas:20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Trabalho em equipe, Flexibilidade, Criatividade, Estratégia, Foco em pessoas

Objetivos

1. Levar o grupo a valorizar cada pessoa e reconhecer a importância de todos, a pensar sobre a cooperação, a trabalhar a criatividade na busca de alternativas coletivas.

Materiais: Cadeiras em círculo; som com CD player; música suave.

Procedimento:
1. Para a “Dança das cadeiras cooperativas” colocamos em circulo, um número de cadeiras menor que o número de participantes. Em seguida propomos um “objetivo comum”.
2. Colocamos a música e todos dançam. Quando a música é interrompida, todos devem se sentar usando os recursos que estão no jogo: cadeiras e pessoas. Os participantes podem se sentar nas cadeiras, nos colos uns dos outros, ou de alguma outra maneira criada por eles. Em seguida, o coordenador retira algumas cadeiras. Ninguém sai do jogo e a dança continua.
3. Nesse processo os participantes vão percebendo que podem se liberar dos velhos, desnecessários e bloqueadores “padrões competitivos”.
a. Ficar “colados” às cadeiras. (visão de escassez).
b. Ir todos na mesma direção. (não assumir riscos). 

c. Ficar ligado na parada da música (preocupação/tensão).
d. Dançar “travado” (bloqueio de espontaneidade).
e. Ter pressa para sentar (medo de perder).
4. Na medida em que se desprendem dos antigos hábitos, passam a resgatar e fortalecer a expressão do “potencial cooperativo” para jogar e viver.
a. Ver as cadeiras como ponto de encontro. (visão de abundância).
b. Movimentam-se em todas as direções (Flexibilidade, auto e mútua-confiança).
c. Curtir a música (viver plenamente cada momento).
d. Dançar livremente (ser a gente mesmo é lindo!).
5. O jogo prossegue até onde o grupo desejar.
6. Em geral, a motivação é tão intensa que, mesmo depois de sentarem todos, em uma única cadeira, o jogo continua com uma cadeira imaginária. Daí em diante, é só dar asas à imaginação e dançar em comum-unidade.
7. TERMINAR O JOGO COM TODOS OS PARTICIPANTES SENTADOS NAS CADEIRAS QUE SOBRAREM!

Dicas: Discutir com os participantes a importância do "potencial cooperativo" e como este foi estimulado durante a atividade. Questionar os participantes sobre como foi realizar a atividade, como se sentiram e quais as dificuldades que encontraram para se desligar dos "padrões competitivos". Observar a autenticidade e o trabalho em equipe dos participantes, se sabem cooperar, se são atentos, espontâneos etc.
Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
13- A empresa dominoz S.A

Tempo de aplicação: 40 minutos

Número máximo de pessoas: 30

Número mínimo de pessoas: 5

Atitudes: Trabalho em equipe, Liderança, Planejamento, Organização, Pró-atividade

Objetivos: Observar comportamentos em situação simulada de competição e conflito.

Materiais: lápis de cor, tesoura, cola, régua, lápis e borracha, estilete. 
Procedimento

1. Todos agora representam a Empresa DOMINOX S.A., trata-se de uma empresa especializada na fabricação e exportação de “jogos de dominó”.
2. A empresa nos últimos dez anos dominou o seu mercado, mas nos últimos seis meses estão surgindo concorrentes. Vocês necessitam de uma “saída” para a conquista de novos clientes.
3. Sua tarefa consiste em:
a) Elaborar um “Plano de Trabalho”.
b) Construir um protótipo de um jogo de dominó, que será apresentado a um grupo de compradores de grande potencial.
c) Os itens “a” e “b” deverão ser apresentados, no final, juntamente com o jogo pronto.
4. O grupo deverá construir um jogo de dominó, utilizando o material que lhe
é colocado à disposição. Antes porém, deverá:
a. Eleger um líder.
b. Compor o organograma da empresa, levando em conta os funcionários disponíveis (o próprio grupo).
5. Elaborar um plano de trabalho.
6. O líder do grupo será o responsável direto pela execução ou não do
projeto, para o quê, deverá ou poderá usar de sua autoridade.
7. Prévia e reservadamente, o coordenador instruirá um ou dois elementos do grupo, no sentido de que ele tente boicotar o trabalho da “empresa”, cometendo erros propositais ou perturbando os demais “funcionários”. Poderá, inclusive, tentar assumir a liderança.

Dicas : Pontos de discussão:
- Como foi realizar a atividade?
- Como o líder conduziu o grupo durante o trabalho?
- Quais as dificuldades encontradas?
- O que auxiliou o trabalho dos grupos?
- De que forma aconteceu a comunicação dentro dos grupos?
- Como foi ter uma pessoa dentro do grupo tentando boicotar o trabalho?
- De que forma vocês relacionam esta atividade com o que acontece no ambiente de trabalho?
2. Analisar como está sendo o trabalho em equipe, se surgem lideranças, como foi feito planejamento, se conseguem trabalhar com a competitividade, se conseguem tomar decisões.

Observações: Este grupo está disposto a fazer um alto investimento, inclusive com possibilidades de exportação mas, é muito exigente e já visitou o seu concorrente. Na visita em sua empresa, esses compradores esperam encontrar “algo diferente”, pois “dinheiro não é o problema”.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
14 - A família ideal

Tempo de aplicação: 40 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Trabalho em equipe, Liderança, Relacionamento interpessoal, Comunicação, Planejamento

Objetivos: Trabalhar o valor do trabalho em equipe e a importância do planejamento para a realização de alguma atividade.

Materiais: Sete corações de papel, em cada um deles estará escrito uma característica da família ideal: comunicação, respeito, cooperação, união, compreensão, amizade, amor.

Procedimento

1. O coordenador convida os presentes a formarem, espontaneamente, equipes em número não inferior a cinco pessoas.
2. Escolhem um nome de família e, colocando-se a uns cinco metros do coordenador, ouvem as regras da dinâmica.
3. A dinâmica consiste em descobrir a equipe que melhor reflete as características de uma família ideal. Para isso, todos devem enfrentar uma série de provas.
4. Para algumas equipes, são concedidos vários minutos de preparação. Outras, porém, devem ser realizadas de imediato. 
5. A família (equipe) que vence uma prova, recebe um coração. As últimas atividades realizam-se em conjunto (duas equipes se unem).
5. O coordenador vai propondo as equipes as diferentes provas:
- A família que chegar primeiro junto a ele, com a lista de todos os seus integrantes, recebe o coração da Comunicação.
- A família que melhor representar uma cena familiar, recebe o coração do Respeito. Dispõem de quatro minutos para a preparação desta prova.
- A família que conseguir formar primeiro uma roda de crianças, recebe o coração da Cooperação.
- A família que conseguir primeiro cinco cadernos e cinco lápis ou canetas, recebe o coração da Compreensão.
- A família que melhor representar, através da mímica, um ensinamento de Jesus, recebe o coração do Amor. As equipes dispõem de quatro minutos para preparar esta prova.
- As famílias (nesta prova, trabalha-se em conjunto com outra equipe) que apresentarem a Miss ou o Mister mais barrigudo (usam-se roupas), recebem o coração da União. As equipes dispõem de três minutos para se preparar.
- As famílias (as mesmas equipes em conjunto) que apresentarem o melhor conjunto vocal, recebem o coração da Amizade. As equipes dispõem de quatro minutos para se preparar.
- As famílias (as mesmas) que apresentarem o melhor “slogan” pela igreja, recebem o coração da Fé. Dispõem de quatro minutos para se preparar.

Dicas: Em equipe avalia-se a experiência:
- Para que serviu a dinâmica?
- Como cada um se sentiu durante o exercício?
- Como foi a participação de sua equipe?
- As respostas são comentadas em plenário e, a seguir, associa-se esta experiência à vida do grupo.
- De que maneira pode associar a dinâmica à vida do grupo ?
Observar e pontuar se tiveram facilidade para trabalhar em equipe, se surgiram lideranças, a capacidade de planejamento e realização dos participantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
15- A flor e os espinhos

Tempo de aplicação: 30 minutos

Número máximo de pessoas: 0

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Auto-desenvolvimento, Foco em pessoas, Relacionamento interpessoal, Visão Sistêmica, Comunicação

Objetivos: Trabalhar o mundo interior de cada colega de equipe visando criação de um clima adequado à fase da LIMPEZA do 5“S”.

Materiais: Uma música suave.

Procedimento:
1. Lembrar, com a equipe, as inúmeras situações que nos ferem ao longo da nossa vida profissional.
2. Usando música de fundo, criar um clima em que venham a tona as lembranças dos nossos dissabores profissionais.
3. Buscar, em seguida, lembrar também das experiências positivas, das esperanças cultivadas, e que se constituem na força motora que nos faz levantar e prosseguir sempre.
4. Nesse momento sugere-se usar música instrumental um pouco mais alegre.
5. Entregar a cada colega um quadrado recortado em papel marrom no momento em que estiverem sendo lembrados os dissabores.
6. Pedir que cada um registre nele as lembranças mais amargas de sua experiência profissional. Deixar que o grupo processe calmamente esse momento.
7. Em seguida, no momento em que se buscam as experiências agradáveis e as esperanças positivas, entregar um quadrado recortado em papel vermelho, e pedir que cada um registre nele as lembranças felizes ou os sentimentos positivos.
8. Logo depois de processado esse momento pedir que façam um canudinho bem fino com o papel marrom, e, através de dobradura (ao meio duas vezes, abrindo as pétalas), uma flor com o vermelho.
9. Apertando os vértices do vermelho fazer uma ponta que possa ser introduzida no canudinho. As alegrias e esperanças são a flor; os dissabores são os espinhos. Toda flor possui espinhos, mas os espinhos são a base de sustentação para a flor.

Dicas: Questionar os participantes sobre como foi realizar a atividade e como se sentiram. Observar se o participante consegue refletir sobre suas questões pessoais e se possuem um bom auto-conhecimento.

Observações: Sugerir que cada um compartilhe com um dos colegas sua reflexão. Nesse momento, se alguém quiser, podem se trocar às flores, buscando nos colegas uma forma de amenizar os espinhos, reforçando as flores. Esta dinâmica pode ser aplicada em grandes grupos.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
16- A história da “Máquina Registradora”

Tempo de aplicação: 40 minutos

Número máximo de pessoas: 30

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Atenção concentrada, Trabalho em equipe, negociação, raciocínio lógico, comunicação

Objetivos: Demonstrar como a busca do consenso melhora a decisão e explorar o impacto que as suposições têm sobre a decisão.

Materiais: Lápis ou caneta e uma cópia da história da “Máquina Registradora”, para cada membro participante e para cada grupo.
Máquina Registradora

Um negociante acaba de acender as luzes de uma loja de calçados, quando surge um homem pedindo dinheiro. O proprietário abre uma máquina registradora. O conteúdo da máquina registradora é retirado e o homem corre. Um membro da polícia é imediatamente avisado.
Declaração acerca da história: Verdadeiro – Falso - Desconhecido 
a. Um homem apareceu assim que o proprietário acendeu as luzes de sua loja de calçados ........... V F ?
b. O ladrão foi um homem......... V F ? 
c. O homem não pediu dinheiro.......... V F ?
d. O homem que abriu a máquina registradora era o proprietário............V F ?
e. O proprietário da loja de calçados retirou o conteúdo da máquina registradora e fugiu ........V F ? 
f. Alguém abriu uma máquina registradora......... V F ?
g. Depois que o homem que pediu o dinheiro apanhou o conteúdo da máquina registradora, fugiu....... V F ?
h. Embora houvesse dinheiro na máquina registradora, a história não diz a quantidade............ V F ?
i. O ladrão pediu dinheiro ao proprietário .................. V F ?
j. A história registra uma série de acontecimentos que envolveu três pessoas: o proprietário, um homem que pediu dinheiro e um membro da polícia ........ V F ?
l. Os seguintes acontecimentos da história são verdadeiros: alguém pediu dinheiro – uma máquina registradora foi aberta – seu dinheiro foi retirado ...... V F ?
Procedimento:
1. O coordenador distribui uma cópia da história da “Máquina Registradora” para cada membro participante que durante sete a dez minutos. Deverão ler e assinar as declarações consideradas verdadeiras, falsas ou desconhecidas.
2. A seguir, serão formados subgrupos de cinco a sete membros, recebendo cada subgrupo uma cópia da história da “Máquina Registradora”, para um trabalho de consenso de grupo, durante doze a quinze minutos, registrando novamente as declarações consideradas verdadeiras, falsas ou desconhecidas.
3. O coordenador, a seguir, anuncia as respostas corretas. (a declaração número 3 é falsa, e a do número 6 é verdadeira, e todas as demais são desconhecidas).
4. Em continuação, haverá um breve comentário acerca da experiência vivida, focalizando-se sobretudo o impacto que as suposições causam sobre a decisão e os valores do grupo.

Dicas: Iniciar o processamento abrindo espaço para que os participantes façam comentários sobre sentimentos, dificuldades, facilidades e outros que o grupo julgar importantes. Observar se os participantes têm facilidade para trabalhar em grupo e se têm capacidade para solucionar problemas.

17 - A ilha

Tempo de aplicação: 25 minutos

Número máximo de pessoas: 30

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Trabalho em equipe, relacionamento interpessoal, comunicação, estratégia, visão de futuro

Objetivos: Proporcionar um momento que exija a cooperação entre membros de um grupo e pensamento estratégico para resolução de um problema.

Material:  Um tapete grande.

Procedimento

1. Colocar um grande tapete sobre o chão.
2. Mandar os participantes ficarem em cima do tapete.
3. Informar que o tapete é uma ilha. Tudo em volta, conseqüentemente, é mar.
Eles não tem comida e precisam fazer algo para sobreviver, o que fariam?
4. Deixar os participantes interagirem por cerca de 15 minutos. Geralmente eles ficam andando sobre o tapete, não pisam no mar, etc.
5. Depois do tempo, conversar com os participantes sobre a experiência.

Dicas: Questionar o grupo:
- Foram criadas estratégias para sobrevivência? Como ocorreu este processo?
- Surgiu alguma liderança? Como influenciou o grupo?
]- Quais foram as estratégias que pensaram e os motivos por decidirem executá-las ou não?
2. Observar como decorreu o trabalho em equipe, apontando durante a discussão pontos que tenham chamado a atenção para o grupo. 

Observações: O tempo pode ser variável, para mais ou para menos, sendo que a atividade pode passar para a discussão a partir do momento em que o grupo conseguir achar uma solução.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
18- A mulher do caixeiro viajante

Tempo de aplicação: 20 minutos

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Senso crítico, Flexibilidade, Auto-desenvolvimento, Relacionamento interpessoal, Visão Sistêmica

Objetivos: Possibilitar ao grupo momentos de reflexão sobre preconceitos e percepção.

Materiais: Texto necessário para realizar a dinâmica:
A história da Mulher do Caixeiro-Viajante.

Era uma vez um caixeiro-viajante que, por conta do seu trabalho, passava vários dias e até meses fora de casa. Por esse motivo sua mulher sentia-se muito solitária. Um dia, chegou à cidade um visitante que já conhecia a mulher do caixeiro-viajante e a convidou para sair. Uma vez que o marido era muito ciumento, a mulher relutou em aceitar o convite do amigo, porém, em seguida, saiu com ele. Entraram num barco, atravessaram o rio que cortava o lugarejo e foram para um lugar conversar. Durante algum tempo, conversaram bastante e, quando ela percebeu, já era tarde e perto da hora do marido chegar. Atordoada, saiu às pressas e, na margem do rio, deu-se conta de que não dispunha de dinheiro para pagar a passagem de volta. Explicou o problema ao moço do barco e este não fez nenhum acordo no sentido de transportá-la. Sobre o rio havia uma ponte. Bem no meio da ponte, vivia um doido que atirava, rio abaixo, as pessoas que por ali passavam. Não tendo alternativa, a mulher resolveu atravessar a ponte e o doido atirou-a rio abaixo. Daí, ela morreu.

Procedimento: Distribuir o texto "A história da Mulher do Caixeiro Viajante". Solicitar que alguém do grupo efetue a leitura. Levantar o questionamento: "Quem é o responsável pela morte da mulher?"

Dicas: O coordenador pode introduzir o conceito de que não existe uma só verdade, uma definição correta, e estimular as pessoas a discutirem suas listas e seus motivos. Promover uma discussão sobre a dificuldade de chegar a um consenso, principalmente quando os valores e conceitos morais, espirituais, materiais, sociais, estão em jogo. Observar se os participantes têm bom poder de argumentação, como reagem à opiniões contrárias e se o raciocínio deles é coerente e segue uma lógica.

Observações: Caso o número de participantes exceda o número máximo, divida-os em grupos menores.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
19 - A peça que faltava

Tempo de aplicação: 45 minutos

Número máximo de pessoas: 25

Número mínimo de pessoas: 3

Atitudes: Comunicação, Trabalho em equipe, liderança, negociação, organização

Objetivos: Estimular o trabalho em equipe, comunicação, liderança e comportamento sob pressão.

Materiais: Oito quebra cabeças de 20 peças cada; um envelope para cada participante contendo peças variadas e misturadas dos oito quebra-cabeças; cartaz informando as regras do jogo.
REGRAS:
- Todos deverão trabalhar em silêncio total (não será permitida a comunicação verbal).
- As peças que você não quiser poderão ser passadas somente para seu companheiro da direita.
- Você não pode tomar peças, apenas ceder as que você não quiser.

Procedimento: 
1. Informar o grupo que dispõem de 10 minutos para acertarem o processo e procedimentos para a obtenção do resultado necessário.
2. Disponibilizar mais 10 minutos para o fim das atividades.
3. Pode-se dar dicas: algumas pessoas estão segurando peças e ferramentas necessárias para a entrega do serviço.

Dicas: Questões para a discussão:
- Como foi realizar a atividade?
- Surgiu algum líder? Como conduziu o grupo?
- O que dificultou o desenvolvimento da atividade? O que o grupo fez para superar a dificuldade?
- Como ocorreu a comunicação? Por quê?
- O que se pode concluir com esta atividade no que se refere à comunicação, cooperação, liderança e trabalho em equipe?
- Qual a importância destes fatores para a execução eficaz da tarefa proposta?
- Qual a importância destes fatores para a empresa?
- Eles ocorrem na empresa? Em que momentos? O que pode ser feito para que eles aumentem?

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
20- A tempestade

Tempo de aplicação: 60 minutos

Número máximo de pessoas: 25

Número mínimo de pessoas: 6

Atitudes: Trabalho em equipe, Planejamento, Organização, Persistência, Liderança

Objetivos: Gerar grande número de idéias ou soluções acerca de um problema, evitando-se críticas e avaliações, até o momento oportuno; processar os resultados de uma sessão de "tempestade" na mente de cada um.

Materiais: papel, caneta, cartolina 
Procedimento

1. O coordenador forma subgrupos de aproximadamente seis pessoas.
2. Cada subgrupo escolherá um secretário que anotará tudo.
3. Formados os subgrupos, o coordenador dirá as regras do exercício: não haverá crítica durante todo exercício, acerca do que for dito; quanto mais extremada a idéia, tanto melhor, deseja-se o maior número de idéias.
1ª fase:
- O coordenador apresenta o problema a ser resolvido. Por exemplo: um navio naufragou, e um dos sobreviventes nadou até alcançar uma ilha deserta. Como poderá salvar-se: o grupo terá 15 minutos para dar idéias.
2ª fase:
- Terminado, o coordenador avisa que terminou o tempo e que a crítica é proibida. Inicia-se a avaliação das idéias e a escolha das melhores.
3ª fase:
- No caso de haver mais subgrupos, o animador pede que seja organizada uma lista única das melhores idéias.
4ª fase:
- Forma-se o plenário. Processa-se a leitura das melhores idéias, e procura-se formar uma pirâmide cuja base serão as idéias mais válidas.

Dicas: Pontos para a discussão:
- Como as equipes se organizaram para realizar a atividade?
- Qual equipe produziu o maior número de idéias? Por quê?
- Alguém ficou surpreso com a quantidade de idéias que surgiram?
- As idéias absurdas levaram as idéias mais produtivas?
Observar e pontuar questões sobre o planejamento, trabalho em equipe, lideranças, competitividade e determinação dos participantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
21- A torre

Tempo de aplicação: 20 minutos

Número máximo de pessoas: 36

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Trabalho em equipe, Planejamento, Organização, Persistência, Comunicação

Objetivos: Avaliar a capacidade de trabalho em grupo e liderança. 

Materiais: régua de 30 centimetros, cartolina, tesoura, cola.
Procedimento:
1. Os participantes receberão os materiais acima relacionados, e deverão construir uma torre. 
2. Só poderão construir a torre com tiras de cartolina que não ultrapassem o tamanho da régua, tanto nos 30 centímetros quanto na largura.
3. Essa torre deverá ser mais alta que 30 centímetros, e no final a régua deverá parar horizontalmente sobre a torre.

Dicas:. Pontos de discussão:
- Como foi realizar a atividade?
- Surgiu algum líder? Como conduziu o grupo?
- Quais foram as dificuldades encontradas? Quais foram as estratégias utilizadas para superá-las?
- O que auxiliou o trabalho dos grupos?
- De que forma aconteceu a comunicação?
- Como avaliam o trabalho do grupo?
- De que forma vocês relacionam esta atividade com o que acontece no ambiente de trabalho?

Observações: É recomendado fazer a dinâmica com grupos de 4 pessoas, mas fica muito legal se dividir um grupo grande em sub-grupos e fazer competição. 
Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
22 - A Troca de um segredo

Tempo de aplicação: 35 minutos

Número máximo de pessoas: 15

Número mínimo de pessoas: 2

Atitudes: Relacionamento interpessoal, Comunicação, Empatia, Estratégia, Flexibilidade

Objetivos: Compartilhar a importância de levarmos os "pesos da vida" uns dos outros e ajudarmos o nosso próximo.

Materiais: Uma pequena folha de papel e caneta para cada participante.

Procedimento:
1. Os participantes deverão descrever, na papeleta, uma dificuldade que sentem no relacionamento e que não gostariam de expor oralmente.
2. A papeleta deve ser dobrada de forma idêntica, e uma vez recolhida, misturará e distribuirá para cada participante, que assumirá o problema que está na papeleta como se fosse ele mesmo o autor, esforçando-se por compreendê-lo.
3. Cada qual, por sua vez, lerá em voz alta o problema que estiver na papeleta, usando a primeira pessoa e fazendo as adaptações necessárias, dando a solução ao problema apresentado.

Dicas: Iniciar o processamento abrindo espaço para que os participantes façam comentários sobre sentimentos, dificuldades, facilidades e outros que o grupo julgar importantes.

Fonte: http://www.kombo.com.br/materiais-rh/dinamicas
23 – conhecimento atualizado
Tempo de aplicação: depende da quantidade de participantes.

Objetivo: verificar o quanto os participantes estão atualizados com as noticias recentes. 
Material: recorte do jornal do dia tópicos de noticias diversas: política, sistema imobiliário, bolsa de valores, exportação de carne etc. O assunto escolhido fica a critério do dinamizador. 
.Procedimento:

1-distribua um tópico de notícia para cada um dos participantes;

2-avise que cada um terá um tempo de 3 minutos (máximo) para comentar sobre o assunto e se o assunto tem alguma correlação com a empresa onde deseja trabalhar.
3-A ordem de começo da dinâmica deve ser conduzida pelo dinamizador.

Dica: esta dinâmica apontará quais pessoas do grupo estão mais atualizadas com as noticias do mundo e se as pessoas sabem compreender como as alterações externas podem influenciar nos negócios de uma empresa. 

24 – Dinâmica dos balões
Tempo de aplicação: depende da quantidade de participantes.

Objetivo: mostrar que o trabalho em equipe é importante.  

Material: balões de festa
.Procedimento:

1-distribua um balão para cada participante e peça para que encha.  

2-todos devem ir para o meio da sala e jogar os balões para cima e a pessoa que deixar um balão cair no chão deve sair do jogo. Todos os balões devem continuar no ar mesmo com integrantes saindo, quanto mais pessoas saem mais difícil fica manter todos os balões no ar. Os balões que caem no chão e desclassificam o participante deve voltar ao jogo.

3 – o que se deseja passar com esta dinâmica é que muitas tarefas realizadas por poucas pessoas pode ser difícil e que o trabalho em equipe é importante. 

25- Análise da situação

Tempo de aplicação: 1 hora

Número máximo de pessoas: 20

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Trabalho em equipe, Capacidade analítica, Comunicação, Estratégia, Negociação

Objetivos: Desenvolver métodos para lidar com questões típicas de equipes, Praticar a solução de problemas em um cenário de equipe. Examinar questões de processo na solução de problemas em equipe.

Materiais: Cópias suficientes da folha de casos “Análise de situação”;  flipchart; bloco; canetas pilot; fita crepe.
Sugestão para "Análise da situação":
Caso N.1:
Problema Crítico de equipe transfuncional e você percebe que outro membro da equipe não está realizando sua parte do trabalho.
a. Se você fosse o líder da equipe, o que faria?
b. Se você fosse outro membro da equipe, o que faria?
Caso N.2:
Ladrões de tempo em reuniões de equipe e você está dirigindo uma reunião de equipe. Muito tempo parece estar sendo desperdiçado devido a conversas irrelevantes.
a. O que deve fazer agora?
b. O que deve fazer no futuro?
Caso N.3:
Determinação de prioridades pessoais e você é membro de uma equipe temporária de desenvolvimento de produto que está trabalhando em um importante novo produto. No entanto, você também tem outras responsabilidades associadas ao trabalho contínuo de seu departamento. Você deve estabelecer prioridades para ajudá-lo a decidir em que trabalhar primeiro.
a. Que perguntas o ajudariam a determinar essas prioridades?
Caso N.4:
Sua equipe desenvolveu um plano para realizar algumas melhorias drásticas no serviço a clientes. No entanto, o plano envolve um significativo custo inicial associado a novos sistemas além da reestruturação da função serviço à cliente.Seu patrocinador de gerência sênior jamais se opôs a qualquer coisa que a equipe tenha feito no passado, mas também nunca demonstrou qualquer grande interesse.
a. Como sua equipe deve abordá-lo agora?
b. Qual deve ser a estratégia de longo prazo da equipe em relação a ele?

Procedimento: 
1. Reveja os casos, procurando relevância para sua organização. Edite-os como achar adequado e/ou adicione outras situações.
2. Explique o propósito da atividade.
3. Distribua as situações. Permita 10 minutos por caso. Peça a cada grupo que selecione um porta-voz para apresentar suas recomendações.
4. Facilite uma discussão à medida que os relatórios forem apresentados, solicitando reações das demais equipes. Sonde se achar que a equipe não examinou suficientemente as questões concretas associadas a cada caso.
5. Concluir a atividade facilitando uma discussão sobre o que foi aprendido com os casos e suas aplicações para sua situação em seu local de trabalho.

Dicas

1. Questões para discussão:
-  O que aprendeu sobre ser um membro de equipe eficaz?
- Que tipos de coisas ajudam uma equipe a lidar com todas as questões nesses casos?
- Como essas situações diferem das questões de sua equipe ou são similares a elas?
- Como resultado dessa atividade, que novos comportamentos você adicionaria a sua lista de normas de equipe?
2. Observar como se comportam os participantes, diante de desafios; como é o trabalho em equipe; se surgem lideranças; se têm capacidade de resolução de problemas. 

26- Aplicando o conhecimento

Tempo de aplicação : 20 minutos

Número máximo de pessoas: 15

Número mínimo de pessoas: 4

Atitudes: Capacidade analítica, Assertividade, Auto-confiança, Disciplina, Foco em resultados

Objetivos: Levar os participantes a pensarem sobre como implementar a matéria do treinamento ao voltarem para o ambiente de trabalho.
2. Concluir formalmente o programa de treinamento.

Procedimento:

1. Divida o grupo em pares.
2. Peça às duplas que façam uns aos outros a seguinte pergunta: "Como você vai implantar os assuntos deste treinamento ao voltar para o ambiente de trabalho?".
3. Depois que todos os participantes tiverem respondido a pergunta para seus parceiros, peça para que voltem a formar um grande grupo.
4. Peça para que cada participante fale como sua dupla irá levar o treinamento para seu dia-a-dia.

Dicas:
1. Abra então alguns pontos para discussão:
- Todos podem aplicar os novos conhecimentos, habilidades ou atitudes ao voltarem para o ambiente de trabalho?
- Alguém tem algum problema com a implementação?
- Como os demais funcionários da área do participante se sentirão em relação a mudança?
- Que cuidados cada um terá que tomar para realmente conseguir efetuar a mudança desejada?
- Como eles podem se ajudar para que todos possam realizar suas mudanças?
2. Caso os participantes tenham problemas em responder a pergunta, investigar as razões (se ficaram com dúvidas do conteúdo do treinamento, se acharam que o treinamento não teve muito utilidade).

Observações:
1. Você pode pedir para que os participantes registrem suas respostas e as entreguem para você arquivar, para que você possa conferir depois de um tempo se foram implantadas ou não.
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