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Desenvolvimento de pessoal

E importante pensar sobre como desenvolver os funciondrios a fim de melhorar o trabalho da
organizagdo. O desenvolvimento de pessoal poderia consistir em ensino, oportunidades para
adquirir experiéncia e na aprendizagem com outras pessoas. Alguns dos beneficios de se investir
nos funcionarios estdo descritos abaixo:

Para a organizagao

Para ser eficaz, uma organizagdo precisa de funcionarios com conhecimento, habilidades e
experiéncia para fazerem seu trabalho e porem em pratica a estratégia da organizagcdo. Nem
sempre é possivel recrutar as pessoas certas. Portanto, as vezes, vale a pena empregar pessoas
com potencial e proporcionar-lhes oportunidades de aprendizagem para que elas satisfacam as
demandas do trabalho.

Quando as pessoas tém oportunidades no trabalho para crescerem e se desenvolverem, ha mais
chances de que se sintam motivadas. Uma motiva¢do maior leva a um trabalho mais eficaz.

Ha mais probabilidade de que os funcionarios permanegam numa organizacdo que lhes oferece
oportunidades de desenvolvimento. Uma organizagdo assim geralmente é mais eficaz porque
mantém o conhecimento organizacional e o que foi aprendido.

O contexto em que uma organizacdo trabalha muda constantemente. Portanto, é essencial
continuar aprendendo.

Para as pessoas

As oportunidades para aprender e crescer levam a uma maior satisfagdo profissional e um senso
de realizacdo.

As oportunidades para aprender e crescer permitem que o funcionario desenvolva sua carreira
tanto dentro quanto fora da organizagdo.

Estudo biblico

Leia Filipenses 3:12-14. m De que maneira esta passagem é relevante

o . ara a nossa vida profissional?
m  Os cristdos ja sabem tudo que ha para saber? P 2

Eles séo perfeitos? m Que papel a nossa organizagdo desempenha

. em inspirar e permitir que os funcionarios
m O que essa passagem diz sobre as pessoas que P P } q f
“avancem para o fim que esta proposto

se sentem satisfeitas com sua vida crista? i
diante deles”?

m Qual é o perigo de ndo “prossequir para o
alvo”?
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Desenvolver as pessoas é como cultivar uma planta. Ndo podemos fazer com que as sementes
crescam, mas podemos propiciar o ambiente de que precisam para florescer — 4gua, um bom solo, a
quantidade certa de sol e sombra, fertilizante e prote¢do contra ervas daninhas e pragas. Da mesma
forma, ndo podemos fazer com que as pessoas se desenvolvam, mas as organizagdes devem tentar
oferecer o ambiente de que os funcionarios precisam para florescer. Esta se¢do examina como as
organizagdes podem criar esse tipo de ambiente.

Questdes de ambito organizacional a serem
consideradas

Para criar um ambiente em que os funcionarios possam florescer, ha vérias coisas que precisam
acontecer em termos organizacionais. Estas estdo além do controle individual dos gerentes ou
funcionarios e precisam ser decididas pela lideranca ou pelo conselho. Cinco areas importantes a
considerar sdo:

Estratégia clara

Toda organizacdo precisa de uma visdo e uma estratégia claras e objetivos que descrevam como

a organizacdo vai alcancar a visdo. Todo funcionario deve entender de que maneira sua fungdo
contribui para realizar a estratégia. O desenvolvimento de pessoal garante que a organizagdo possa
alcancgar sua estratégia.

Os lideres da organizagdo devem se perguntar: Onde estdo as lacunas no conhecimento, nas habili-
dades ou na experiéncia na organizacdo que nos impedirdo de alcangarmos nossa meta? A resposta
para esta pergunta mostrara as necessidades estratégicas de desenvolvimento. Com freqiiéncia, as
lacunas estdo relacionadas com novas éreas que a organizagdo deseja desenvolver na sua estratégia
ou mudangas que provavelmente acontecerao.

Politica de desenvolvimento de pessoal

Os funcionarios precisam saber que as decisdes sobre o seu desenvolvimento sdo consistentes e
justas. Pode ser Util ter uma politica para o desenvolvimento de pessoal, para que os funcionarios
saibam o que podem esperar. A politica de desenvolvimento de pessoal poderia descrever o
comprometimento da organizagdo com o desenvolvimento dos funcionarios, como as solicitagdes
de apoio serdo priorizadas, que oportunidades de desenvolvimento a organizagdo apoiard ou nao,
as responsabilidades do gerente de linha, das pessoas e do Departamento de Recursos Humanos e
uma descri¢do dos processos que precisam ser seguidos.

Processos claros

Os processos ajudam os funcionarios a identificar necessidades, encontrar opg¢des, priorizar, planejar
e revisar o progresso. Esses processos sdo a instrucdo e a integracdo, as conversas de atualizagdo
periddicas, as avaliagdes formais e o planejamento do desenvolvimento pessoal.

Tudo isso faz parte do processo de gestdo de desempenho, que é o foco da Secdo 6.

RECURSOS ROOTS DA TEARFUND
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Habilidades na gestao de funcionarios

Rever o desempenho, dar feedback, orientar e estabelecer objetivos sdo habilidades de que os
gerentes precisam para incentivar os funcionarios a crescerem. Os gerentes freqlientemente
precisam de oportunidades de aprendizagem e apoio para fazer isso bem.

Recursos disponiveis

Investir nos funcionarios requer tempo e dinheiro. As verbas para isso devem ser incluidas no
orcamento anual. Uma linha orcamentéria para o desenvolvimento de funcionarios poderia ser
incluida nas propostas de projetos enviadas aos doadores institucionais, desde que se possa mostrar
que isso aumentara a eficacia do projeto. Pode ser util dizer quanto tempo os funcionarios podem
usar para aprender atividades. Por exemplo, poderiam ser permitidos até cinco dias por ano a cada
funcionario para a aprendizagem ou o desenvolvimento pessoal.

Questodes a serem consideradas pelos gerentes

Para criar um ambiente em que os funciondrios possam florescer, os gerentes devem auxiliar os fun-
cionarios em sete passos. Este é um processo continuo, e é util pensar nele como se fosse um ciclo.

Identificar as necessidades

Compartilhar o que foi _; .
de desenvolvimento

aprendido com outros

\ 2 Identificar as prioridades

Rever e aplicar o que 6
foi aprendido

/

X Identificar as op¢des de
Por o plano desenvolvimento
~

em agao o
4 Planejar

Os passos desse ciclo também podem ser usados para planejar o desenvolvimento de pessoal no
ambito organizacional.

Identificar as necessidades de desenvolvimento

As necessidades de desenvolvimento devem ser identificadas tanto no ambito organizacional
quanto individual. No ambito individual, estas sdo as areas em que uma pessoa em particular
precisa crescer para ser mais eficaz no seu trabalho. Este crescimento poderia ser em
conhecimento, habilidades ou experiéncia.

As necessidades de desenvolvimento ndo se devem necessariamente a fraqueza. Um funcionario
pode ser forte numa area e, mesmo assim, pode se beneficiar com o desenvolvimento a fim de
ser ainda mais eficaz na sua fun¢do. Na verdade, o desenvolvimento a partir dos pontos fortes
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geralmente é o que mais melhora o desempenho de uma pessoa. Entretanto, pode haver areas de
mau desempenho que precisem ser resolvidas.

Pode ser necessario crescimento em uma ou mais das seguintes areas:

Conhecimento Ha dois tipos principais de conhecimento. O conhecimento técnico esta
relacionado com as tarefas do trabalho, tais como saber como criar uma planilha
eletrénica num computador. O conhecimento organizacional esta relacionado
com a maneira como a organizagao funciona, como, por exemplo, saber onde
encontrar informagdes ou por que as coisas sdo realizadas de uma determinada
maneira, ou aprender algo da ultima vez em que se experimentou alguma coisa.
O conhecimento técnico é muito mais facil de ser substituido se alguém sair da
organizagdo. O conhecimento organizacional sera perdido a menos que se faca
algo para manté-lo.

Habilidades Todas as pessoas precisam de habilidades pessoais, tais como habilidades de
comunicagdo, apresentagdo ou a competéncia para organizar seu trabalho. As
habilidades técnicas sdo mais especificas a funcdo, como, por exemplo, a compe-
téncia para tratar um paciente, treinar outras pessoas ou cozinhar um prato.

Experiéncia A experiéncia é o que as pessoas fizeram com seu conhecimento e suas habilidades.
A experiéncia pode ser adquirida através do trabalho formal, de atividades
voluntarias ou da vida diaria.

Atitude As atitudes afetam a maneira como as pessoas abordam seu trabalho e incluem
o comprometimento, a motivacdo, a iniciativa e a determinagdo. Esta é uma érea
dificil de desenvolver, mas é essencial para o sucesso.

Para identificar nossas necessidades de desenvolvimento, todos nés precisamos de:
= Objetivos claros, para sabermos o que nos estdo pedindo para fazer (consulte a Segdo 6).

= Uma boa compreensdo das habilidades, da experiéncia e do conhecimento necessarios para
alcancarmos os objetivos. Alguns desses estdo descritos no perfil do cargo.

m  Feedback sobre como estamos indo — isso nos ajuda a entender nossos pontos fortes e areas em
que podemos melhorar.

E responsabilidade do gerente de linha garantir essas trés coisas e ajudar o funcionario a identificar
suas necessidades. Isso pode ser feito durante uma conversa de atualizagdo periédica ou uma
avaliacao formal.

A ferramenta na pagina ao lado pode ajudar os funcionarios a refletirem sobre as suas proprias
necessidades de desenvolvimento. Ela pode ser usada para iniciar uma conversa com seu gerente
de linha.
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As necessidades de desenvolvimento podem resultar do mau desempenho. Quando se deparar com
o mau desempenho, o gerente deve sempre tentar encontrar a causa fundamental do problema,
caso haja necessidade de aumentar o conhecimento, as habilidades ou a experiéncia daquela

pessoa. Entretanto, esteja ciente de que o mau desempenho pode ser causado por outros fatores,
como mostra o exemplo abaixo

Pedro é um administrador que precisa escrever relatérios mensais para o seu gerente de linha sobre
a quantidade de correspondéncia que o departamento recebe. Ele nem sempre faz exatamente o que
a sua gerente de linha, Anita, quer. Durante sua avaliagdo, eles conversaram sobre as necessidades
de desenvolvimento. Pedro diz que quer fazer um curso de computacdo, pois isso o ajudara a

fazer bons relatérios. Porém, Anita sabe que Pedro ja é bom com computadores. A medida que
discutem a questdo, Anita percebe que ha dois problemas reais. Pedro ndo entende exatamente
que informagdes o relatério deve conter e ele nunca recebe feedback sobre o contetido dos
relatérios, pois Anita geralmente os [& no ultimo minuto. Eles decidem que Anita vai explicar em
maiores detalhes o que é necessario fazer no préximo relatério, e ela da a Pedro alguns exemplos de
relatorios de boa qualidade. Ela também decide aconselha-lo e dar feedback sobre os trés préximos
relatoérios, de maneira que eles possam trabalhar juntos para melhora-los.
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Depois de identificar uma drea para desenvolvimento, é Util escrever um “objetivo de
desenvolvimento”, o qual deve descrever o que vocé quer alcancar.

PASSO 1 Identificar: a area que vocé quer melhorar.
PASSO 2 Esclarecer: seja 0 mais especifico possivel sobre o que deve ser aprendido.
PASSO 3 Definir: o que vocé quer ser capaz de fazer com o que foi aprendido.

PASSO 4 Testar: como vocé sabera que é capaz de fazé-lo.

Depois de identificar uma &rea para desenvolvimento, escreva o objetivo de desenvolvimento
seguindo esta estrutura:

Sercapazde .................. paraque .................. até ...

Evite usar palavras vagas como “entender” ou “saber”. Ao invés disso, use palavras que expliquem o
que pode ser feito com o que foi entendido, como, por exemplo: descrever, explicar, treinar outros,
aplicar, demonstrar, orientar.

PASSO 1 Identificar
Aprofundar a compreenséo da boa pratica em HIV.

PASSO 2  Esclarecer
Ser capaz de descrever exemplos da boa pratica em HIV entre mulheres gravidas.

PASSO 3  Definir
Ser capaz de descrever exemplos da boa pratica em HIV entre mulheres gravidas para que eu

seja capaz de escrever uma proposta pedindo financiamento.

PASSO 4 Testar — Escreva objetivos que sejam EMARP (especificos, mensuraveis, alcancaveis,
voltados para os resultados e com prazo)
Ser capaz de descrever exemplos da boa pratica em HIV entre mulheres gravidas para que
eu seja capaz de escrever uma proposta pedindo financiamento, que seja aprovada pela

lideranca da organizagéo até o final de dezembro de 2009.

|dentificar prioridades

As necessidades individuais devem ser priorizadas de acordo com as prioridades estratégicas. As
necessidades individuais que se enquadrarem nas prioridades estratégicas devem receber alta
prioridade.

Depois de priorizar as necessidades de acordo com as prioridades estratégicas, os gerentes de linha
devem alocar recursos para as necessidades de desenvolvimento de pessoal de maneira justa e
consistente. A tabela ao lado mostra algumas perguntas que podem ajudar um gerente a priorizar
as necessidades de desenvolvimento na sua equipe. As “Perguntas principais” referem-se a areas
que devem ter a mais alta prioridade para qualquer organizagdo. As perguntas sobre “Retorno

do investimento” ajudam os gerentes a usar seu discernimento e pesar os custos e beneficios de
determinadas op¢des. As perguntas sobre “Recursos” levantam questdes de financiamento.

RECURSOS ROOTS DA TEARFUND



Desenvolvi-
mento de
pessoal

ROOTS12 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

E importante reservar uma quantia de dinheiro considerével para o desenvolvimento de pessoal,

como trés por cento dos custos de pessoal. Mesmo que isso seja feito, muitas vezes, havera

oportunidades de aprendizagem que a organizac¢do ndo tera condicdes financeiras de pagar.

O tempo dos funcionarios também é limitado. Devido a estas limita¢des, a priorizagdo das

necessidades é um processo essencial.

PERGUNTA

Ha algum requisito legal? Ha
algum requisito relativo a saude
e a seguranca?

COMENTARIOS

Por exemplo, treinamento em primeiros
SOCOITOS.

Ha algum requisito ou
necessidade estratégica?

Por exemplo, se o HIV (VIH) for uma
prioridade da organizacdo, pode ser
necessario priorizar o treinamento no
trabalho com pessoas que vivem com HIV.

PERGUNTAS
PRINCIPAIS Ha alguma mudanca na pratica? | Por exemplo, a organizacdo pode comecar a
trabalhar com alguma questdo técnica nova.

Ha algum risco significativo com | Por exemplo, protecdo infantil.

o qual se deva lidar?

Ha algum requisito de boa Por exemplo, pode ter sido decidido garantir

pratica? que todos os programas devem ser sensiveis
ao género.

Ha algum beneficio direto Por exemplo, treinamento em habilidades

especifico? diretamente relacionadas com o desempenho
do cargo. Qual é o beneficio para a pessoa?
Que beneficio isso trara para os outros?

Ha algum beneficio indireto Por exemplo, motivagdo e levantar a moral,

especifico? preservar funcionarios.

Quiais sao os custos? Isto inclui o prego do treinamento e o custo
de ter um funcionario sem fazer suas tarefas
normais durante o periodo do treinamento.

RETORNO
DO INVESTI- Os beneficios compensam os Isso geralmente é uma questdo de
MENTO custos? discernimento.

Essa é a pessoa certa? Considere o impacto no trabalho da organi-
zagdo e o comprometimento, a fungdo e
a duragdo do contrato da pessoa. Ela esta
comprometida a aplicar e compartilhar o que
aprendeu?

Agora é a hora certa? Considere as cargas de trabalho e as
prioridades da pessoa e da organizacdo.

Esse é o melhor método? Considere as varias opgoes.

Ha recursos disponiveis?

RECURSOS o .

Ha financiamento externo para

isso?
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PASsO 3 Identificar as opgbes de desenvolvimento

Depois que o gerente de linha e o funcionario tiverem decidido juntos um objetivo de
desenvolvimento, o proximo passo sera considerar as opgdes disponiveis: Veja como o
funcionario gosta de aprender — ele aprende melhor fazendo algo ou lendo? Ele gosta de
aprender sozinho ou conversando com outra pessoa?

Planeje uma variedade de maneiras para ajudar a pessoa a aprender.

Pense sobre os recursos disponiveis, como tempo, dinheiro e especialistas. A localizagdo também
determinara que opg¢des podem ser usadas.

Pense sobre oportunidades para que o funciondrio compartilhe o que aprendeu e o aplique em
seu trabalho. O aprendizado sera logo esquecido se ndo for compartilhado e usado.

Geralmente colocamos énfase demais nos cursos de treinamento. A maior parte do que
aprendemos quando adultos é aprendido fazendo ou experimentando algo, lendo ou assistindo
a alguém trabalhar. O treinamento formal sé desempenha um pequeno papel na aprendizagem.
Na verdade, podemos aprender muito pouco com o treinamento, a menos que este seja feito
no momento certo, esteja no nivel certo e atenda as nossas necessidades especificas. Também
precisamos de oportunidades para aplicar o que aprendemos depois do curso.

A tabela abaixo descreve uma variedade de métodos que podem ser usados para desenvolver os
funcionarios.

Opgéo de Descri¢do
aprendizagem

APRENDIZAGEM COM OUTRAS PESSOAS

Aprendizagem Uma outra pessoa na equipe ou na organizagcdo pode possuir o conhecimento, as
com um colega habilidades ou a experiéncia necessaria.

Acompanhamento | O acompanhamento consiste em observar uma pessoa no seu trabalho com o
propdsito de aprender. Um funcionario pode acompanhar alguém mais sénior

ou alguém com a mesma func¢do. O acompanhamento pode ser feito durante
algumas horas, um dia, uma semana ou por mais tempo. E importante tomar
notas durante o acompanhamento e reservar tempo para discutir as observacdes
com a pessoa que o funcionario estd acompanhando.

Visita de Muitas vezes, é Util visitar outro projeto ou outra organizacdo. Para aproveitar
intercambio ao maximo a visita, é importante ter objetivos claros e explicar ao anfitrido
quais sdo as suas expectativas. Reserve tempo para refletir sobre o que aprendeu
durante e depois da visita e faga um plano de agdo para aplicar o aprendizado.

Mentoreamento Mentoreamento é o processo de aprendizagem com uma pessoa mais

habilitada ou com mais experiéncia. O mentor incentiva, orienta e se torna
amigo de uma pessoa menos habilitada ou com menos experiéncia através de
encontros periédicos, como, por exemplo, por uma hora a cada duas semanas. £
importante estabelecer objetivos e decidir de comum acordo o que sera discutido
nos encontros. Em cada encontro, o mentor poderia perguntar: O que aconteceu
esta semana? O que vocé aprendeu? O que vocé fara diferente na préxima vez?

a tabela continua
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Opgdo de
aprendizagem

Descricao

Orientagao A orientagdo consiste em ajudar um funcionario a ter um melhor desempenho
fazendo-lhe perguntas ao invés de lhe dizer o que fazer. O orientador incentiva a
pessoa a encontrar sua prépria solucdo, apoiando-a nisso. Os gerentes de linha
devem procurar orientar seus funciondrios. Em algumas circunstancias, pode ser
util empregar um orientador de fora da organizacdo.

Grupos de Os funcionarios podem aprender uns com os outros formando grupos. Os grupos

aprendizagem devem entrar em acordo sobre o propdsito do encontro, com que freqiiéncia se

interna encontrardo e como usardo o grupo para ajudar sua aprendizagem. Os grupos de

aprendizagem podem ser usados para pesquisar em conjunto um determinado
toépico, para compartilhar o que foi aprendido, para responder as perguntas uns
dos outros ou para aprender com especialistas externos. Os grupos ndo precisam
se encontrar pessoalmente — alguns grupos comunicam-se por e-mail ou através
da internet.

Participagcdo numa
rede externa

Ha muitas redes externas diferentes das quais os funcionarios podem participar
para compartilhar seu aprendizado e suas especializagdes. Para encontrar redes
apropriadas locais, pergunte a outras organiza¢des ou pesquise na internet.

Tornar-se membro
de uma sociedade
profissional

Delegacdo de um
projeto especial

Tornar-se membro de uma sociedade profissional freqlientemente oferece
oportunidades de desenvolvimento.

APRENDIZAGEM COM A EXPERIENCIA

Delegacdo significa transferir a responsabilidade por alguma coisa a outro funcio-
nario. Os gerentes freqlientemente delegam responsabilidades aos membros

das suas equipes. A delegacdo deve ser vista como uma maneira de desenvolver
os funciondrios assim como uma maneira de economizar tempo para o gerente.
Embora o gerente seja o responsavel pelo resultado final, a delegacdo oferece

ao funciondrio uma oportunidade de usar sua iniciativa, desenvolver suas habili-
dades e adquirir experiéncia. £ importante que o gerente de linha:

m defina e explique a tarefa (objetivos, padrdes, habilidades e recursos
necessarios)

m esclareca que decisdes o funcionario pode ou ndo pode tomar
m combine uma data para verificar o progresso

m incentive a apropriac¢do e deixe o funcionario resolver os problemas,
oferecendo orientacdo se necessario

m recompense e elogie o progresso e o éxito na realizagdo das tarefas.

Transferéncia
temporaria para
outra fun¢do

A disponibilizagdo de um funciondrio para outra funcdo dentro ou fora da

organizagdo proporciona uma excelente oportunidade para o desenvolvimento.

Decida:

m Quanto tempo durard a transferéncia temporaria?

® Quem substituira essa pessoa? (Essa também seria uma oportunidade de
desenvolvimento?)

m Como usaremos a nova experiéncia, conhecimento e habilidades dessa pessoa
quando ela retornar?

©
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continuacao Opgdo de Descricao

aprendizagem

APRENDIZAGEM COM A LEITURA, A PESQUISA E O ESTUDO

Livros e periédicos | A pesquisa e a leitura sdo boas maneiras de aumentar o conhecimento sobre um
toépico especifico, descobrir mais sobre a boa pratica e aprender com o que os
outros estdo fazendo numa area especifica.

Internet Ha muitas informagdes disponiveis na internet agora. Esta pode ser uma fonte
de informagdes confidveis e de baixo custo, mas lembre-se de que qualquer
um pode colocar informagdes na internet, portanto, a qualidade varia. Muitas
organizagdes conhecidas publicam materiais Uteis nos seus sites, tais como
relatdrios, diretrizes, materiais de treinamento, artigos e estudos de caso.

Qualificagoes Se alguém quiser estudar para obter qualificagdes formais, verifique sempre:
formais se o padrdo de ensino é alto na instituicdo
se a qualificacdo é apropriada para a necessidade identificada

se o funcionario pode conciliar o tempo de estudo com as demandas da sua
funcao

se ha equipamento apropriado disponivel, como, por exemplo, um
computador, acesso a internet, e-mail confidvel ou acesso a um aparelho de

DVD ou video.

APRENDIZAGEM COM O TREINAMENTO
Utilizagdo de Muitas vezes, os funciondrios sdo especializados em treinamento. Certifique-se
treinadores de que o treinador entenda por que lhe estdo pedindo que treine outras pessoas
internos e quais sdo os objetivos do curso. Faga com que ele use técnicas de treinamento

adequadas.
Contratagdo Se houver uma necessidade de treinamento especifica ou muitos funcionarios
de treinadores que precisem do mesmo treinamento, talvez valha a pena contratar um treinador
de forada de fora da organizagéo. E essencial:
organizagdo obter referéncias

certificar-se de que o treinador entenda as necessidades de treinamento e os
objetivos do curso

garantir que haja um contrato escrito para os servigos prestados.

Cursos externos Geralmente ha treinamento externo no local ou no pais. O objetivo das
organizagdes de treinamento é vender treinamento, portanto, é importante ter
certeza de que o curso valerd a pena. Antes de um funcionario fazer um curso,
pense sobre o seguinte:

Este é o curso certo? Quais sdo os objetivos? Eles sdo relevantes? Como o
treinamento sera feito? O estilo do curso incentivara a aprendizagem? O
curso esta no nivel certo? Esta é a pessoa certa para mandar fazer o curso?

Mesmo que o curso seja oferecido de graga, € importante pensar sobre o
treinamento cuidadosamente, pois a organizacdo estara investindo o tempo
dos seus funcionarios nele.

Depois de qualquer curso de treinamento, os gerentes de linha devem
sempre ajudar os funcionarios a aplicarem o que aprenderam. E boa pratica
desenvolver um plano de ac¢do no final de um curso.
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Felipe precisa melhorar seu francés para sua nova funcdo. Depois de conversar com seu gerente de

linha, ele concordou em criar um objetivo de desenvolvimento para os préximos seis meses:
Melhorar meu francés escrito para que eu possa me comunicar claramente com os doadores
franceses por e-mail dentro de seis meses.

Felipe gosta de aprender através da leitura. Ele gosta de poder trabalhar no seu préprio ritmo, mas

percebe que precisa de feedback para saber se estd melhorando. Com o seu gerente de linha, ele

concorda com as seguintes opgoes:

® Felipe fara um curso de gramatica francesa na internet sozinho. Ele fara isso fora do expediente.

B Felipe passara uma hora por semana no trabalho lendo relatdrios franceses relevantes para a sua
funcao.

B Felipe passara uma hora por semana no trabalho com outro funciondario que fala francés
fluentemente. Este funcionario dara feedback e fara comentarios sobre os e-mails que Felipe

escrever em francés.

B Pense sobre algo que vocé aprendeu B Que métodos poderiamos usar mais?
recentemente: como aprendeu isso?

B Que métodos de aprendizagem
estamos usando na nossa organizagdo

no momento?

Planejar

Um plano de desenvolvimento é uma ferramenta util por trés motivos principais:

Ele permite que a pessoa registre objetivos e acompanhe o progresso.

Ele proporciona uma base para conversas sobre o desenvolvimento entre o gerente de linha e o
funcionario.

Ele ajuda o gerente de linha a ter uma visao geral das necessidades de desenvolvimento da
equipe ou de toda a organiza¢do, de maneira que os recursos possam ser alocados com eficacia.

O plano de desenvolvimento deve registrar:

©

o0s objetivos de desenvolvimento

as atividades de aprendizagem planejadas
0s custos das atividades

0 tempo necessario

possiveis dificuldades e como supera-las

quem é responsavel pelo qué.

TEARFUND 2008

79



Desenvolvi-
mento de
pessoal

PASSO 5

Exemplo de
um Plano de
Desenvolvimento

PASSO 6

80

ROOTS12 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

E util que alguém tenha uma idéia geral das necessidades de desenvolvimento e prioridades de uma
organizagdo. Assim, é possivel coordenar oportunidades de aprendizagem para funciondrios com
necessidades de desenvolvimento semelhantes e lidar com as prioridades estratégicas. Portanto, é
util que os gerentes de linha enviem uma copia dos planos de desenvolvimento dos membros da
equipe para essa pessoa.

Por o plano em acao

Cada funcionario deve apropriar-se do seu préprio plano de desenvolvimento. E sua responsabili-
dade implementa-lo com o apoio do seu gerente de linha. Os gerentes de linha devem rever os
planos de desenvolvimento com cada funcionario uma vez a cada seis meses.

Nome

Funcao

Gerente de linha

Data

Objetivos de Atividades de Custo Responsabilidade | Até Comentarios
desenvolvimento | desenvolvimento e apoio quando durante a revisdo
Assinatura do gerente de linha Data

Assinatura do funcionario Data

Revisar e aplicar o que foi aprendido

E importante garantir que os funcionarios retenham o que foi aprendido. Algumas orientacdes para
fazer com que isso acontega sdo:

INCENTIVE OS FUNCIONARIOS A APLICAREM O QUE APRENDERAM 0 mais breve possivel, para que
nao se esquecam.

REVISE A ATIVIDADE DE APRENDIZAGEM COM O FUNCIONARIO PERGUNTANDO:
m O que vocé aprendeu?

m O que vocé quer fazer diferente como resultado do que foi aprendido?

m  Vocé alcangou seus objetivos?

m O que vocé precisa fazer agora?

RECURSOS ROOTS DA TEARFUND
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COMO GERENTE DE LINHA, REFLITA SOBRE O SUCESSO DA ATIVIDADE DE APRENDIZAGEM
verificando se a competéncia do funcionario melhorou na devida érea. Se houver alguma duvida,
pense sobre o seguinte:

= A necessidade foi avaliada corretamente?
m A opcdo adequada foi escolhida?

m O que deveria ser feito de maneira diferente na proxima vez?

Compartilhar o que foi aprendido com os outros

As organizagdes devem incentivar os funciondrios a compartilharem o que aprenderam. Esta é uma
maneira importante de aproveitar ao maximo a aprendizagem e também ajuda a reforcar o que foi
aprendido. Abaixo, encontram-se algumas idéias de como fazer isso.

m  Convide os funciondrios para um evento mensal de aprendizagem e dé-lhes a oportunidade de
compartilharem o que eles préprios aprenderam.

®  Incentive os funcionarios com func¢des semelhantes na organizacdo a se encontrarem
periodicamente para compartilharem o que aprenderam.

®  Faca do compartilhamento do que foi aprendido uma parte habitual da reunido de equipe.

= Uma vez por semana, comece o dia com uma sessdo de 30 minutos para que as pessoas
compartilhem o que aprenderam. A cada vez, peca a um funcionario diferente da equipe para
liderar a sessdo.

®  Incentive os funciondrios a escreverem o que aprenderam e manda-lo por e-mail a outras
pessoas que possam estar interessadas.

= Se a organizacdo tiver um site de intranet, crie uma zona em que os funcionarios possam
compartilhar o que aprenderam.

B Como a nossa organizagdo vé seus B Que processos poderiam ser iniciados

funcionarios? Damos aos funcionarios para incentivar o desenvolvimento de
oportunidades para se desenvolverem? pessoal?

Damos aos voluntarios oportunidades

para se desenvolverem?
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