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    ARTIGO DE ABERTURA DO LIVRO




    COMPETÊNCIAS DE CULTURA DO LÍDER TÉCNICO DE UMA PLANTA INDUSTRIAL: PERCEPÇÃO DOS LÍDERES E SEUS LIDERADOS




    Beatriz Souza Peixoto




    RESUMO: O presente trabalho tem como objetivo Identificar a percepção de líderes Responsável por operação industrial, e liderada sobre a prática de competências de cultura da TEO Tecnologia empresarial Odebrecht, foi realizado em uma empresa Petroquímica. O estudo se baseou em fundamentos teóricos encontrados na literatura existente: livros e outros artigos. Tais fundamentos têm como base assuntos referentes à liderança, competências de cultura, e principais ações desenvolvidas pelos líderes, pontos negativos e positivos em relação à liderança e os aspectos culturais da empresa. Trata-se de uma pesquisa, de abordagem quantitativa (questionários) e qualitativa. O estudo teve como população os integrantes da empresa e os líderes técnicos. Foi utilizado para coleta de dados um questionário padrão de pesquisa para analisar a importância da liderança com base nas competências de cultura.




    Palavras-Chaves: Liderança; Competências de Cultura; Ações.




    1 INTRODUÇÃO




    Atualmente, existe no mercado uma grande demanda sobre Desenvolvimento de liderança, bem como de cursos de formação voltados para especialização, profissionais de gestão de pessoas e gestores. Em todo o mundo, o desenvolvimento de líderes tem se apresentado como uma ferramenta poderosa para os processos de melhoria de desempenho, de aprendizagem e aquisição de competências, de desenvolvimento de lideranças, planejamento de carreira e para apoiar o desenvolvimento organizacional. O tema abordado é “Competências de cultura do líder técnico da produção de uma planta Industrial: Percepção dos líderes e seus liderados”, além de seus principais tipos, ilustrado com a apresentação. Serão apresentadas as técnicas e as etapas de um processo básico, bem como os riscos inerentes ao processo que visa analisar a influência do processo que se refere aos líderes de alta performance, e a forma (ferramentas e práticas) como estes conduzem os Integrantes/equipe na maximização do desempenho e resultados. Foi realizada uma pesquisa de campo em uma petroquímica que foi constituída em 2002 e que é líder no mercado brasileiro, atuando nas duas primeiras gerações da indústria petroquímica. A organização possui diversas plantas industriais e escritórios no Brasil e no mundo, contudo, o foco do estudo foi a quinta unidade de polipropileno do Brasil, ou, PP5.




    Algumas vezes os gestores são questionados a pensar em quantas pessoas tem sobre a sua gestão engana-se quem pensa que só tem os funcionários, por trás tem toda sua família, Pai a mãe a esposa e filhos. E a área de Recursos Humanos, tem o dever e responsabilidade de se doar as pessoas, e zelar no que diz respeito a gestão, e o líder educador tem isso, assim como a mentoria e consultoria, a área de Recursos Humanos é para adequar e fazer escolhas mais assertivas, fazer com que as pessoas olhem para si, na construção de valores e cultura, é preciso ampliar essa percepção. Muitas vezes os diretores demandam, e não conseguem olhar pra fora, e na verdade esse olhar pra dentro é essencial, para as pessoas saberem de fato o que elas precisam. No processo de autoconhecimento, liderança se desenvolve por meio da inteligência emocional, surgem muitos conceitos em relação ao treinamento que é muito diferente do processo de autoconhecimento que desenvolvimento, que desenvolve liderança porque trabalha com habilidades da inteligência emocional.




    Inteligência interpessoal sucedidos provavelmente são todos indivíduos com altos graus de inteligência interpessoal. A inteligência intrapessoal é uma aptidão correlata, é a capacidade de compreender outras pessoas: o que as motiva, como trabalham, como trabalhar cooperativamente com elas. Pessoal de vendas, políticos, professores, clínicos e líderes religiosos bem- voltada para dentro. É uma capacidade de formar um modelo preciso, verídico, de si mesmo, e poder usá-lo para agir eficazmente na vida. (GOLEMAN, v. 1, p. 27, 2012)




    Goleman argumenta que a inteligência emocional pode ser aprendida e desenvolvida, e que isso pode ter um impacto significativo na vida das pessoas.




    O livro é dividido em cinco partes, que abordam desde a teoria da inteligência emocional até sua aplicação prática em diferentes contextos, como a educação, o trabalho e as relações pessoais. Goleman apresenta pesquisas e estudos de casos para sustentar suas ideias e sugere técnicas e estratégias para desenvolver a inteligência emocional.




    Entre os tópicos abordados no livro, destacam-se a importância da autoconsciência e da autogestão emocional, a empatia e a habilidade de se relacionar com os outros, a liderança emocionalmente inteligente e a gestão de emoções em grupos e organizações.




    O livro “Inteligência Emocional” é uma obra clássica e influente na psicologia e na gestão de pessoas. Ele apresenta uma abordagem prática e acessível para desenvolver a inteligência emocional, que pode ser aplicada tanto na vida pessoal quanto profissional.




    O problema central da pesquisa, evidenciado no item anterior levou à formulação das seguintes hipóteses para o estudo: Como mo t ivar as equipes de turno p ara que s e a l can ce o s uces s o organiz aciona l ?




    Consequentemente na melhoria da qualidade nas atividades executadas por pessoas dentro das organizações. Devido a isto e à necessidade emergente de proporcionar condições mais satisfatórias à realização do trabalho, a disseminação deste assunto vem se ampliando e, gradativamente, elevando sua importância dentro do sistema organizacional. O foco foi às competências de cultura necessárias para o desenvolvimento profissional e organizacional.




    De que forma os lideres influenciam no clima organizacional.




    Este trabalho busca demonstrar como a liderança pode influenciar no sucesso das equipes de trabalho, atitudes e atribuições do Líder Educador no contexto do ambiente. Identificação de gaps individuais entre os comportamentos/atitudes avaliados e os esperados




    Identificar as competências dos líderes, Identificar a percepção dos líderes e liderados na PP5(planta industrial); Identificar a percepção do líder sobre sua atuação e a importância no atingimento dos objetivos do negócio; Medir a percepção da qualidade e performance organizacional dos líderes, sugerir oportunidades de melhorias nas competências específicas e gaps de competências identificados na avaliação de desempenho. Promover a auto percepção sobre ponto de desenvolvimento pessoal




    A definição pela pesquisa em torno das Competências de cultura do líder técnico de uma planta Industrial: Percepção dos líderes e seus liderados, tem como justificativa principal à importância que a liderança vem assumindo entre os profissionais de todas as áreas, especificamente com o objetivo de crescimento nas corporações e nas relações em geral principalmente no autodesenvolvimento.




    Em uma sociedade caracterizada pela mudança continua e que cada vez mais avassaladora, os profissionais precisam estabelecer ações pessoais e profissionais para que se adaptem as mudanças no mercado. O estudo do tema é importante, pois empresas podem adotar uma cultura mais solidária, voltada para as pessoas, em que o líder vai estar preparado para assumir uma liderança educadora. Hoje as empresas estão buscando desenvolver seus colaboradores, e uma das formas utilizadas é agregar conhecimento, fazendo com que esse busque formas de aperfeiçoamento. Através disso verifica-se que existem algumas práticas que facilitam e ao mesmo tempo são aplicados nesse processo




    Considerando o problema identificado neste trabalho, o estudo foi realizado na forma de abordagem quantitativa com análise e média e qualitativa, quanto aos objetivos pesquisa exploratória, pois envolveu levantamento bibliográfico; entrevistas com pessoas que tiveram experiências práticas com o problema pesquisado; análise de exemplos que estimulem a compreensão. Assume, em geral, as formas de Pesquisas Bibliográficas e Estudos de caso e descritiva: População ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre variáveis. Envolvem o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionário e observação sistemática. Assume, em geral, a forma de Levantamento, e quais os procedimentos técnicos levantamento que é pesquisa de opinião de motivação e pesquisa bibliográfica, sendo utilizado como instrumento de coleta de dados um questionário adaptado dos programas de Coaching do MVC. Também a aplicação de um questionário elaborado por HILLESHEIM, 2007 adaptado dos programas de coaching do MVC e também as competências de Cultura da organização Odebrecht TEO Tecnologia Empresarial Odebrecht Elaborado por NOBERTO ODEBRECHT,2010, foi realizado com 5 líderes que atuam na unidade estudada, preparados para contribuírem com a pesquisa afim de desenvolver as competências essenciais ao negócio, que produz mudança no ambiente e um melhor desempenho. O programa foi destinado exclusivamente ao público interno, aplicado através de um questionário conforme o anexo 1, como referência as Concepções Filosóficas da Tecnologia Empresarial Odebrecht (TEO) e a estratégia do nosso Negócio, composto por 5 competências técnicas que tem como objetivo tornar mais claras as expectativas em relação aos comportamentos esperados de cada Integrante nos diferentes Estágios. Visa apoiar o Líder e Liderado no Diálogo de Desenvolvimento. Ele será base para análise de alinhamento à Cultura o questionário foi composto por 5 competências de cultura (Domínio do negócio, Delegação planejada, Espírito de equipe, Comunicação e Liderança educadora) que buscaram identificar no auto avaliação e o nível atual daquela habilidade para liderança. Também os liderados da equipe preenchem o mesmo questionário avaliando seu superior imediato. E ao final foi feita uma comparação da percepção dos líderes e liderados.




    2 REFERENCIAL TEÓRICO




    O Líder para sua melhor atuação nesse papel recomenda-se uma preparação prévia e até mesmo cursos breves sobre técnicas e ferramentas que apoiem o processo de gestão, diferentemente dos profissionais especializados, para os quais já são definidas exigências em termos de formação e certificação.




    Transmitir através de objetividade e praticidade, os fundamentos e conteúdos complexos que atuam diretamente no desenvolvimento e na prosperidade dos seres humanos, favorecendo empowerment e a excelência no processo de humanização. (STEFANO, 2016).




    Stefano destaca a importância do trabalho em equipe para o sucesso de uma organização, e apresenta técnicas e estratégias para desenvolver equipes eficazes. Ele aborda desde a formação da equipe até a definição de papéis e responsabilidades, além de destacar a importância da comunicação e do feedback para o sucesso da equipe.




    O autor também discute a importância do treinamento e do desenvolvimento contínuo da equipe, bem como a necessidade de estabelecer metas e objetivos claros para a equipe. Ele enfatiza que o desenvolvimento de equipes eficazes requer um comprometimento de longo prazo por parte da liderança da organização.




    Em suma, o livro “Desenvolvimento de Equipes” apresenta uma abordagem prática e direta para o desenvolvimento de equipes eficazes em organizações. O autor oferece sugestões e técnicas




    para criar uma cultura de trabalho em equipe e para desenvolver habilidades de liderança e colaboração dentro da equipe. O texto é útil para líderes e gestores que desejam criar equipes mais eficazes e produtivas em suas organizações.




    No artigo, Stefano apresenta sua visão sobre o papel do coach na atualidade e sugere algumas técnicas e estratégias para o desenvolvimento dos coaches.




    Stefano começa o artigo destacando a importância do coaching para o desenvolvimento pessoal e profissional, e argumenta que o coach precisa estar constantemente aprimorando suas habilidades e conhecimentos para atender às demandas do mercado. Ele propõe uma abordagem integrada ao coaching, que considera não apenas as habilidades técnicas do coach, mas também suas habilidades emocionais e interpessoais.




    O autor apresenta algumas técnicas e estratégias para o desenvolvimento dos coaches, como a utilização de feedbacks para aprimorar o desempenho, o uso de técnicas de comunicação assertiva e a importância do autoconhecimento e da autogestão emocional para o coach.




    Stefano também destaca a importância da ética e da integridade no trabalho do coach, e sugere que o coach esteja sempre atualizado e informado sobre as tendências e inovações na área do coaching.




    Em resumo, o artigo “O Coach dos Coaches” apresenta a visão de Randy Stefano sobre o papel do coach na atualidade e oferece sugestões práticas para o desenvolvimento dos coaches. O autor enfatiza a importância do aprimoramento contínuo do coach e destaca a necessidade de uma abordagem integrada ao coaching, que considere tanto as habilidades técnicas quanto as habilidades emocionais e interpessoais do coach.




    Assim, é possível que o papel do líder educador seja realizado por um gestor, que deve se posicionar não como um chefe, mas como um facilitador da aprendizagem, sendo capaz de entender o potencial de seus liderados e de reconhecer seu papel nesse processo de desenvolvimento, tendo como principais atributos: conquistar a confiança, trabalhar os valores organizacionais, inspirar a equipe em prol de uma visão e de propósitos, definir objetivos estimulantes, estabelecer metas desafiantes, estimular e desenvolver a equipe, respeitar as diferenças individuais, reconhecer o desempenho, dar feedback e, a qualquer momento, ser um grande apoiador.




    “Gestão de Desempenho” é um livro escrito por Vera Lúcia de Souza e publicado pela Editora FGV em 2009. A obra é um guia prático para gestores e líderes que desejam implementar um sistema eficaz de gestão de desempenho em suas organizações.




    O livro é dividido em oito capítulos, que abrangem desde a definição de gestão de desempenho até a implementação de um sistema de gestão de desempenho eficaz. Souza destaca a importância da gestão de desempenho como uma ferramenta essencial para melhorar a eficácia e a competitividade das organizações.




    Entre os tópicos abordados no livro, destacam-se a definição de desempenho, a avaliação de desempenho, a definição de objetivos e metas, o feedback, a gestão de desempenho em equipe, a gestão de desempenho por competências e a gestão de desempenho e a cultura organizacional. Souza apresenta exemplos práticos de como esses conceitos podem ser aplicados em diferentes tipos de organizações.




    A autora enfatiza a importância do feedback e da comunicação clara e eficaz na gestão de desempenho. Ela destaca que um sistema de gestão de desempenho bem-sucedido depende da colaboração entre gestores e colaboradores, bem como da definição clara de expectativas e objetivos.




    Souza oferece uma abordagem prática e acessível para a implementação desse modelo, que pode ajudar as empresas a melhorar sua eficácia e competitividade a longo prazo.




    2.1 Competências Organizacionais




    Segundo Rogério Leme (2012), Gestão por Competências é o processo de conduzir os colaboradores para atingirem as metas e os objetivos da organização através de suas competências técnicas e comportamentais. A relação entre o indivíduo e a organização e relevando as posturas pertinentes para a geração de valor agregado a ambos.




    Leme enfatiza a importância de mapear as competências necessárias para o sucesso da organização e de desenvolver programas de treinamento e seleção baseados nessas competências.




    Entre os tópicos abordados no livro, destacam-se o mapeamento de competências, o alinhamento estratégico de competências, o treinamento baseado em competências, a seleção de candidatos com base em competências e a avaliação de desempenho baseada em competências. Leme apresenta exemplos práticos de como esses conceitos podem ser aplicados em diferentes tipos de organizações, incluindo empresas de pequeno, médio e grande porte.




    O autor também destaca a importância da mensuração de resultados de treinamento e da avaliação contínua do desempenho dos colaboradores. Ele enfatiza que a gestão de pessoas por competências não é uma abordagem estática, mas sim um processo contínuo de melhoria e desenvolvimento.




    Em resumo, “Aplicação Prática de Gestão de Pessoas por Competências” é um livro útil para líderes e gestores que desejam implementar uma abordagem baseada em competências para a gestão de pessoas em suas organizações. Leme apresenta uma abordagem prática e acessível para a implementação desse modelo, que pode ajudar as empresas a melhorar sua eficácia e competitividade a longo prazo.




    Guimarães argumenta que ambas as práticas têm como objetivo melhorar a performance dos colaboradores de uma organização, mas existem diferenças significativas entre elas. Ele destaca que a gestão de competências se concentra no desenvolvimento de habilidades, conhecimentos e atitudes dos colaboradores, enquanto a gestão do desempenho visa avaliar e melhorar o desempenho individual dos colaboradores.




    O autor também explora como a gestão de competências e a gestão do desempenho podem ser complementares e sugere que elas devem ser vistas como instrumentos de um mesmo constructo. Ele argumenta que a gestão de competências pode ser utilizada para identificar as lacunas de habilidades dos colaboradores e para desenvolver programas de treinamento e desenvolvimento para melhorar essas habilidades, enquanto a gestão do desempenho pode ser usada para avaliar o resultado desses programas de treinamento e identificar oportunidades de melhoria.




    Guimarães conclui que a gestão de competências e a gestão do desempenho são duas práticas distintas, mas complementares, que devem ser utilizadas em conjunto para maximizar o potencial dos colaboradores e melhorar o desempenho da organização como um todo. O artigo oferece uma perspectiva interessante sobre a relação entre essas duas importantes práticas de gestão de recursos humanos e pode ser útil para profissionais e acadêmicos interessados em aprimorar a gestão de pessoas nas organizações.




    As competências organizacionais são as habilidades, conhecimentos e capacidades que uma empresa ou organização possui para realizar suas atividades de forma eficiente e eficaz, superando a concorrência e alcançando seus objetivos estratégicos. Essas competências podem ser divididas em dois tipos: competências distintivas e competências essenciais.




    As competências distintivas são aquelas que tornam a empresa única e diferenciada no mercado, permitindo que ela ofereça produtos ou serviços de alta qualidade ou que atenda às necessidades específicas de seus clientes. Essas competências são geralmente baseadas em habilidades e conhecimentos técnicos específicos, como tecnologias patenteadas, processos de produção exclusivos ou uma cultura organizacional forte e única.




    Já as competências essenciais são aquelas que são necessárias para a empresa atuar em seu mercado e manter-se competitiva. Essas competências incluem habilidades de gerenciamento de projetos, habilidades de liderança, gerenciamento de relacionamento com clientes, conhecimentos em marketing e vendas, entre outros. Elas são geralmente baseadas em conhecimentos e habilidades genéricas que são importantes para a empresa, mas que também podem ser encontradas em outras organizações.




    O desenvolvimento de competências organizacionais é fundamental para a sobrevivência e sucesso de uma empresa a longo prazo. Isso porque, à medida que o mercado e a concorrência evoluem, é necessário que a empresa desenvolva novas competências e fortaleça as que já possui para se adaptar e continuar a atender às necessidades dos clientes e manter-se competitiva. Além disso, as competências organizacionais são uma fonte importante de vantagem competitiva, permitindo que a empresa se destaque no mercado e alcance resultados superiores aos de seus concorrentes.




    Por fim, é importante destacar que as competências organizacionais são construídas ao longo do tempo, por meio de investimentos em treinamento, desenvolvimento e cultura organizacional. Por isso, é importante que as empresas se dediquem a desenvolver suas competências distintivas e essenciais, criando uma cultura de aprendizado contínuo e inovação para garantir sua sobrevivência e sucesso no longo prazo.




    2.2 Desenvolvimento de Líderes




    O desenvolvimento é auto, cada um tem o seu “time”, cada um vai desenvolver de uma forma e no seu tempo, portanto eu não posso prometer que você se desenvolverá em x tempo. A organização de aprendizagem, é muito importante no processo de desenvolvimento, que são: O modelo mental, ou seja, a quebra do modelo mental, dos paradigmas; Domínio pessoal, pessoas melhores como gente; Pensamento sistêmico; Visão compartilhada; Trabalho em equipe. Nada mais nada menos do que organizações que dão valor ao que as pessoas têm de melhor. E por que o coaching é tão eficaz para o desenvolvimento da liderança? Porque ele trabalha todos os atributos da inteligência emocional (autoconhecimento, autocontrole, empatia, automotivação, etc.)




    A liderança é um fenômeno social que ocorre exclusivamente em grupos sociais. Ela é definida como uma influência interpessoal exercida em uma dada situação e dirigida pelo processo de comunicação humana para a consecução de um ou mais objetivos específicos. (CHIAVENATO, IDALBERTO, 2009, p.183).




    Chiavenato defende que o sucesso de uma organização depende, em grande parte, da qualidade de seus líderes e gestores, que devem ser capazes de motivar, orientar e desenvolver suas equipes de trabalho.




    Entre os temas abordados no livro, destacam-se a identificação e a seleção de talentos, a gestão do desempenho, a liderança situacional, a negociação e a resolução de conflitos, além de uma análise detalhada do papel do gestor como um agente de mudança e transformação na organização.




    Ao longo do livro, Chiavenato apresenta conceitos teóricos relevantes e exemplos práticos de como esses conceitos podem ser aplicados no cotidiano da gestão de pessoas. Ele também




    destaca a importância da comunicação clara e eficaz, do trabalho em equipe e do alinhamento dos objetivos pessoais dos colaboradores com os objetivos organizacionais.




    Em suma, “Gerenciando com as Pessoas: Transformando o Executivo em um Excelente Gestor de Pessoas” é um livro fundamental para todos aqueles que buscam aprimorar suas habilidades de liderança e gestão de pessoas. Chiavenato oferece uma abordagem clara e prática para a gestão de talentos, que pode ser aplicada em organizações de todos os tamanhos e setores.




    Chiavenato apresenta diversas teorias e conceitos importantes da área, mas também enfatiza a importância de aplicá-los na prática, oferecendo exemplos e casos reais de empresas que utilizaram com sucesso algumas das técnicas apresentadas.




    Um dos pontos fortes da obra é a abordagem integrada da gestão de pessoas, que considera os aspectos estratégicos, comportamentais, culturais e técnicos da gestão de recursos humanos. Chiavenato também enfatiza a importância de alinhar as estratégias de gestão de pessoas com os objetivos organizacionais, para que a empresa possa atingir seus resultados de forma sustentável e eficiente.




    Outro aspecto interessante do livro é a sua abordagem prática, com sugestões de atividades e exercícios para que o leitor possa aplicar os conceitos aprendidos em sua própria organização ou em situações hipotéticas. Além disso, o autor apresenta diversas ferramentas e técnicas de gestão de pessoas que podem ser facilmente adaptadas e implementadas por profissionais de recursos humanos. O livro oferece uma visão abrangente e integrada da gestão de pessoas, com uma abordagem prática e acessível.




    Ter visão estratégica. Saber planejar e organizar cenários; possuir uma ampla rede de relacionamento. Em muitos casos, o líder educador deve buscar informações com profissionais de outras áreas; estar “plugado” no mundo. Acompanhar as tendências; conhecer o mercado do cliente; se possível, ter trabalhado em diferentes mercados; ter sensibilidade e jogo de cintura.




    Fonte: Livro série Gestão de Pessoas Coaching e Mentoring 2ª Ed. FGV Editora, 2009 p 25.




    Segundo Porter que é um dos maiores teóricos da estratégia empresarial, apresenta a importância da estratégia competitiva e como ela afeta o desempenho da empresa. Em seguida, Porter apresenta sua análise das cinco forças que moldam a concorrência em uma indústria: a ameaça de novos entrantes, o poder de barganha dos fornecedores, o poder de barganha dos compradores, a ameaça de produtos substitutos e a intensidade da rivalidade entre os concorrentes.




    Em seguida, Porter discute três estratégias genéricas que as empresas podem adotar para obter vantagem competitiva: liderança em custo, diferenciação e foco. Ele explica como cada uma dessas estratégias pode ser implementada e quais são os riscos associados a cada uma delas.




    Também inclui capítulos sobre como avaliar a posição estratégica da empresa, como identificar os pontos fortes e fracos da concorrência, e como lidar com mudanças tecnológicas e outras mudanças no ambiente empresarial.




    O desenvolvimento de líderes é um processo contínuo de aprendizado e crescimento que tem como objetivo capacitar indivíduos para assumir posições de liderança e gerenciamento em organizações. Esse processo envolve a identificação de competências e habilidades necessárias para liderar pessoas, equipes e organizações, além do desenvolvimento de estratégias para aprimorar essas habilidades.




    Existem diversas abordagens para o desenvolvimento de líderes, incluindo programas de treinamento e capacitação, coaching e mentoring, e a promoção de oportunidades para liderança e gestão de projetos. Cada abordagem tem suas próprias vantagens e desvantagens, e a escolha da abordagem ideal dependerá das necessidades específicas da organização e de seus líderes em desenvolvimento.




    Os programas de treinamento e capacitação são uma forma popular de desenvolvimento de líderes, pois oferecem uma estrutura formal para aprendizado e desenvolvimento de habilidades. Esses programas podem incluir palestras, workshops, jogos de simulação, atividades em grupo e outras formas de treinamento. Eles são úteis para fornecer conhecimentos e habilidades básicas em liderança e gerenciamento, e também para desenvolver competências específicas, como habilidades de comunicação, negociação, tomada de decisão e gerenciamento de conflitos.




    O coaching e o mentoring são outras formas populares de desenvolvimento de líderes. O coaching envolve o acompanhamento individualizado de um líder em desenvolvimento por um coach experiente, que ajuda a identificar pontos fortes e fracos, e oferece feedback e orientação para aprimorar habilidades de liderança. O mentoring envolve a mentoria de líderes em desenvolvimento por líderes mais experientes, que compartilham seus conhecimentos, habilidades e experiências para ajudar a desenvolver competências de liderança.




    Por fim, a promoção de oportunidades para liderança e gestão de projetos é uma abordagem mais prática e hands-on de desenvolvimento de líderes. Essa abordagem envolve dar aos líderes em desenvolvimento a oportunidade de assumir posições de liderança em projetos específicos, onde podem aplicar suas habilidades de liderança e gerenciamento na prática, e receber feedback sobre seu desempenho.




    Independentemente da abordagem escolhida, o desenvolvimento de líderes é fundamental para o sucesso de uma organização. Isso porque os líderes são responsáveis por definir a direção estratégica da organização, motivar e engajar as equipes, gerenciar recursos e tomar decisões críticas. Com líderes competentes e bem desenvolvidos, as organizações têm mais chances de alcançar seus objetivos estratégicos, superar a concorrência e garantir seu sucesso no longo prazo.




    O desenvolvimento de líderes é fundamental para o sucesso de uma organização, pois os líderes têm um impacto direto na performance e engajamento das equipes, bem como na direção estratégica da organização como um todo. Abaixo estão algumas razões pelas quais o desenvolvimento de líderes é tão importante:




    Fortalece a cultura organizacional: líderes bem desenvolvidos são capazes de criar e manter uma cultura forte e positiva na organização, que é essencial para a motivação e engajamento das equipes.




    Melhora a performance das equipes: líderes competentes são capazes de gerenciar e motivar suas equipes, definir metas e objetivos claros, e oferecer feedback construtivo para melhorar o desempenho da equipe.




    Aumenta a efetividade da organização: líderes bem desenvolvidos são capazes de tomar decisões críticas e estratégicas, que são fundamentais para a saúde financeira e sucesso de longo prazo da organização.




    Reduz a rotatividade de funcionários: líderes competentes são capazes de criar um ambiente de trabalho positivo e engajador, o que pode levar a uma redução na rotatividade de funcionários e ao aumento da retenção de talentos.




    Prepara a organização para o futuro: líderes bem desenvolvidos estão preparados para lidar com os desafios do futuro, tais como novas tecnologias, mudanças no mercado, e outras tendências que podem afetar a organização.




    Em resumo, o desenvolvimento de líderes é fundamental para garantir que a organização tenha líderes capazes e competentes, que são capazes de motivar, gerenciar e inspirar suas equipes, e conduzir a organização para o sucesso a longo prazo.




    2.3 Levantamentos das Competências de cultura




    Figura 1: Competências de Cultura
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    Fonte: Norberto Odebrecht: Sobreviver, Crescer e Perpetuar – Volume 1,9ª edição – (2010, p.7)




    Figura 2: Competências de Cultura
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    Fonte: Norberto Odebrecht: Sobreviver, Crescer e Perpetuar – Volume 1,9ª edição – (2010, p.7)




    O pipeline de liderança proporciona um modo rápido e eficaz de definir os papéis com clareza. Ao comparar o que um líder faz com o que é necessário em determinado nível de liderança, bem como o que seu chefe e seus subordinados fazem em comparação com modelo, é possível identificar o papel com mais clareza. (CHARAM, RAM, 2011, p.173).




    “Charam, Ram, Pipeline de liderança: o desenvolvimento de líderes como diferencial competitivo” é um livro escrito por Ram Charam, Stephen Drotter e Jim Noel, e publicado pela Editora Elsevier em 2012. O livro apresenta uma abordagem inovadora para o desenvolvimento de líderes em organizações, enfatizando a importância da criação de um pipeline de liderança para garantir a sustentabilidade e a competitividade a longo prazo de uma empresa.




    A obra é dividida em três partes, cada uma focada em um dos autores e em uma perspectiva diferente sobre o desenvolvimento de líderes. Na primeira parte, Ram Charam apresenta o conceito de pipeline de liderança, que consiste em um processo estruturado para a identificação, o desenvolvimento e a sucessão de líderes em diferentes níveis da organização. Charam enfatiza que o pipeline de liderança é essencial para a criação de uma cultura de liderança forte e para garantir que a empresa esteja preparada para enfrentar os desafios do futuro.




    Na segunda parte do livro, Stephen Drotter aborda o modelo de liderança em três níveis, que se baseia na ideia de que existem três tipos de líderes em uma organização: líderes operacionais, líderes de gestão intermediária e líderes estratégicos. Drotter explica como cada um desses tipos de líderes tem um papel fundamental no sucesso da empresa e como o desenvolvimento de líderes em cada um desses níveis é crucial para o pipeline de liderança.




    Finalmente, na terceira parte do livro, Jim Noel apresenta uma abordagem prática para o desenvolvimento de líderes, enfatizando a importância da identificação de talentos, do coaching e do feedback constante para o crescimento dos líderes em potencial.




    Em resumo, “Charam, Ram, Pipeline de liderança: o desenvolvimento de líderes como diferencial competitivo” é uma obra essencial para qualquer pessoa interessada em liderança e desenvolvimento de talentos em organizações. Os autores apresentam uma abordagem abrangente e prática para a criação de uma cultura de liderança forte e sustentável, que pode ajudar as empresas a se manterem competitivas a longo prazo.




    2.4 Apresentações e analise dos resultados da equipe e dos líderes




    O universo e a amostra da pesquisa compreenderam os cinco (05) líderes que atuam na unidade estudada, pois são os clientes internos e são os mais preparados para contribuírem com a pesquisa por representarem o negócio. As equipes também avaliaram seus líderes atuais e de suas gestões anteriores, pois ocorreu uma mudança de equipe e líderes. Para a coleta de dados com os líderes e sua equipe foi utilizada adaptação de um questionário elaborado por Norberto Odebrecht (ODEBRECHT,2010), conforme o anexo 1, como referência as Concepções Filosóficas da Tecnologia Empresarial Odebrecht (TEO) e a estratégia do nosso Negócio, composto por 5 competências técnicas que tem como objetivo tornar mais claras as expectativas em relação aos comportamentos esperados de cada Integrante nos diferentes Estágios. Visa apoiar o Líder e Liderado no Diálogo de Desenvolvimento. Ele será base para análise de alinhamento à Cultura. O Estágio de Liderança que foi avaliado é do líder de equipe técnica: Lidera contribuintes individuas com atuação funcional ou técnica dentro de uma subárea de uma unidade de apoio ou unidade de negócio.




    Foram utilizados também roteiro de entrevista elaborado pela autora do trabalho para coletar informações junto às equipes através do formulário do Google sem identificar os respondentes, somente pelo grupo da equipe, que são dividos em equipes de turnos identificados por grupos: A, B, C, D, E, com total de 39 integrantes de operadores de produção com 46 respondentes no total, sendo que cada integrante avaliando o líder atual e anterior, foi elaborado com a mesma estrutura de perguntas que segue no Anexos 1 que foi fornecido aos líderes respectivamente. O tratamento dos dados foi feito de forma quantitativa (questionários) e Qualitativa.




    Tabela 1
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    Fonte: Competências de Cultura. Norberto Odebrecht: Sobreviver, Crescer e Perpetuar – Volume 1,9ª edição – (2010, p.7)




    Para facilitar a análise dos dados apresentados na Tabela 1 será utilizada a seguinte métrica para categorizar a nota total global, gerando uma nota única Exemplo:




    Critérios de Avaliação (3 Atende, 2 Atende Parcialmente, 1 Necessidade de Desenvolvimento) Atende: Consistentemente apresenta os comportamentos descritos.




    Necessita de Desenvolvimento: Não apresenta a maior parte das competências de seu estágio.




    Gráfico 1 Resultados das avaliações das equipes
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 2 Resultados das avaliações das equipes
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 3 Resultados das avaliações das equipes
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 4 Resultados das avaliações das equipes
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 5 Resultados das avaliações das equipes
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Esta categorização foi feita baseada em NORBERTO Odebrecht (2010) com adaptações da Autora. Conforme dito anteriormente, o questionário possuí 5 competências técnicas, cada uma com seis opções de resposta de acordo com cada competência conforme a tabela 1, que deviam ser pontuadas de acordo uma escala de 1 a 3, sendo 1 atende 2 Atende Parcialmente, 1 Necessidade de Desenvolvimento. Pode-se inferir que a percepção da Equipe sobre qualidade geral dos liderados. A pesquisa também buscou identificar a força de cada uma das competências dos líderes gráfico 1 apresenta este resultado no geral. A Equipe 1 conforme o gráfico 1, 51% da participação da equipe atual e 49% de respondentes. Da equipe anterior, a percepção da equipe foi maior pontuação em Espírito de Equipe e Comunicação sendo seu ponto forte, o líder se auto avaliou sem gap em nenhuma das competências, ou seja ele se avaliou com 100% em todas as competências, e a sua equipe anterior na pesquisa mostrou que existe um gap em: Liderança Educadora, Domínio do Negócio e Delegação planejada. Sua equipe atual, a percepção da equipe foi maior pontuação em Espírito de Equipe e a menor nota em Liderança Educadora. A equipe 2 conforme o gráfico 2, 46% da atual e 54% da anterior. Da equipe anterior, a percepção da equipe foi maior pontuação em Espírito de Equipe, o líder se auto avaliou como seu ponto forte o espírito de equipe, tendo como percepção ponto a Desenvolver Domínio do negócio, Delegação planejada e comunicação. A equipe atual avaliou como pontos fortes: Domínio do negócio, Delegação planejada, espirito de equipe, comunicação, e precisa se desenvolver em Liderança Educadora. A Equipe 3 conforme o gráfico 3, 51% atual e 49% de participação da equipe anterior. Da equipe anterior, a percepção da equipe foi maior pontuação em Espírito de equipe, tendo como empate as outras competências, o líder se auto avaliou maior pontuação em Domínio do Negócio e precisa se desenvolver em delegação planejada, sua equipe anterior na pesquisa mostrou que seu ponto forte é comunicação e precisa desenvolver a liderança educadora. A Equipe 4 conforme o gráfico 4 Da equipe anterior, a percepção da equipe foi maior pontuação Espírito de Equipe e ponto a desenvolver: Comunicação, Liderança educadora e domínio do negócio. o líder se auto avaliou como seu ponto forte a comunicação e ponto a desenvolver delegação planejada e domínio do negócio. A equipe atual avaliou como pontos fortes: Espírito de Equipe e precisa desenvolver a Liderança educadora. A Equipe 5 conforme o gráfico 5 4 Da equipe anterior, a percepção da equipe foi maior pontuação Espírito de Equipe, e precisa se desenvolver em domínio do negócio, o líder se auto avaliou sem gap em nenhuma das competências, A equipe atual avaliou como pontos fortes: O espírito de equipe assim como sua equipe anterior. E precisa de desenvolver em Domínio do Negócio, assim como sua equipe anterior o avaliou.




    Ainda sobre a questão da percepção sobre os papéis dos líderes, foram realizadas perguntas sobre competências técnicas, tanto com os líderes como com as Equipes, para obter uma compreensão qualitativa sobre o assunto. Os entrevistados relataram algumas observações na pesquisa: “Usa de eventos e cria debates de situações para aprendizado do grupo”, “Tem sempre a postura de ouvir, mas também cobra uma possível solução para o problema, estimulando a todos ao domínio do processo.” “Dentro do planejado, acompanhado o desenvolvimento do grupo.” “Acompanha o desenvolvimento do liderado.” “Está conhecendo o grupo, mas influenciado por rótulos antigos.” “Avaliação em determinas horas não leva em consideração o momento do fato, mas com algumas ideias próprias, para depois olhar o conjunto, “Precisa melhorar a avaliação criativa” “Demora para passar uma determinada informação, quando outros grupos já tem a tal informação o meu grupo ainda não sabe” “Algumas vezes utiliza expressões intimidadoras.” “Ainda não percebi esta característica de liderança educadora” “é um excelente líder, porém precisa apoiar as decisões dos seus liderados ou ter mais confiança”. Em relação aos cinco líderes que participaram da pesquisa, o perfil deles pode ser resumido da seguinte forma: São supervisores turistas. Todos são do sexo masculino. Os supervisores possuem curso técnico e curso de Formação de Operadores. A média de idade de é de 50 anos, o tempo médio de empresa é de 25 anos e o tempo de liderança varia de 01 a 25 anos. Pode-se perceber que são líderes maduros, com muito tempo de empresa.




    A média da nota global de todos os líderes no auto avaliação é de 85,4 mas pude perceber que, de uma Forma geral, os liderados avaliaram como de nível médio; e a maioria da equipe avaliou que todos os líderes de uma forma geral possuí como maior pontuação na competência de Espírito de equipe que mostra que os lideres Constrói com a equipe um ambiente dedicado ao servir, em que prevalecem a confiança, o respeito mútuo e a prática da cultura organizacional.




    Gráfico 6
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 7
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 8
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 9
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 10
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    Gráfico 11
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    Fonte: Próprio autor (2016)




    O gráfico 6 mostra que, na percepção a pontuação geral de todos os líderes a seu auto avaliação, e os gráficos 7 ao 11 a auto avaliação de cada líder, os papéis mais fortemente desempenhados por eles são: 1 atende 2 Atende Parcialmente, 1 Necessidade de Desenvolvimento, O líder 4 avaliado relata: “Como trabalhamos com desenvolvimento de pessoas, usamos essas competências de forma bastante efetiva por fazer parte do nosso dia a dia. Precisamos saber como está sendo absorvidas essas competências e reforçar constantemente seus conceitos para que tenhamos uma cultura interdependente”. Nenhum papel ficou abaixo do esperado o que mostra que nenhum deles é visto como de baixa qualidade. Atuação e o resultado segue apresentado na Tabela. Na percepção dos lideres o atendimento as equipes são de nível elevado, pelo fato de suas notas globais terem tido resultado superior a 427. Nenhuma nota global foi inferior a 214, o que revela que nenhum dos liderados percebe a qualidade como baixa. E foi muito importante pois os líderes não tinham a visão dos gaps levantados pelas as equipes sobre sua gestão.




    3 CONSIDERAÇÕES FINAIS




    Este trabalho teve como objetivo Identificar a percepção de líderes e liderados sobre a prática de competências de cultura da TEO Tecnologia Empresarial Odebrecht. O modelo proposto se baseia na percepção das necessidades de Líderes e Integrantes e visa objetivar e clarificar o processo, utilizando como referência as Concepções Filosóficas e a estratégia do nosso Negócio. O objetivo é tornar mais claras as expectativas em relação aos comportamentos esperados de cada Integrante nos diferentes Estágios. Após foi feito um levantamento das competências de cultura da empresa, visto que elas devem estar em consonância com o planejamento estratégico da organização e alinhada com a liderança. O próximo passo foi mensurar os gap’s. Visando alcançar este objetivo, foi realizada uma pesquisa de campo com os cinco líderes que representam o negócio e as equipes de turno destacando as respostas ao questionário que buscava entender o papel do líder da planta industrial da PP5, e como os liderados de uma forma geral, os percebiam como agente da mudança e lideres educadores. Os lideres receberam feedback da equipe e assim conseguiram criar um plano de ação para melhor o desempenho de liderança e ajudar no resultado da equipe, é muito importante para um líder, ser aberto e estar disponível para receber feedbacks de seus liderados, ouvindo suas sugestões, críticas e preocupações. Foi importante mostrar o percentual da percepção da equipe para os líderes. E como uma sugestão de melhoria foi utilizada uma ferramenta de Coach Minhas práticas de liderança Plano de ação programas de Coaching do MVC, para melhores resultados de liderança. O objetivo deste trabalho foi alcançado visto que conseguiu identificar a percepção do líder e do seu liderado, bem como fornecer sugestões para maximizar o papel do líder e seu desenvolvimento neste negócio. Pode se concluir que o momento da avaliação de desempenho é a forma eficaz, garantindo que o Diálogo Líder-Liderado aconteça e contribua para o desenvolvimento de ambos. Após a análise dos dados obtidos apresentam-se os resultados em gráficos e conclui-se como a Liderança vem sendo utilizada de forma positiva dentro da organização, uma vez que os líderes devem buscar novas e diferentes maneiras de liderar, para que continue alcançando os resultados esperados pela organização.




    COMENTÁRIOS DA LIDERANÇA:




    “Confia plenamente na equipe”




    “Compartilhamento de conhecimento é um ponto fortíssimo”




    “Cria debates de situações para aprendizado do grupo.”




    “Pude receber o feedback dos meus liderados acerca do meu desenvolvimento como líder.”




    “Bom para termos uma visão mais específica da nossa gestão no grupo, pois a pesquisa de clima é mais genérica ”




    “Cria um canal direto com os liderados, recebendo a percepção do que eles enxergam e esperam”




    “Foi bom para meu desenvolvi mento.”




    “Estarei totalmente comprometido.”




    “Excelente, porque tive um feedback que normalmente não recebo.”




    “Serviu para que eu pudesse enxergar os pontos em que tenho que trabalhar mais”
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    RESUMO: O trabalho de pesquisa “A gestão da segurança pública frente aos desafios da polícia militar na atualidade” teve como desígnio investigar a gestão e competências da polícia militar nos dias atuais, visto que um dos maiores desafios é a segurança pública baseada nos direitos sociais dos cidadãos. Como embasamento foi utilizada a pesquisa bibliografia. O artigo “A gestão da segurança pública frente aos desafios da polícia militar na atualidade” busca investigar e desenvolver a compreensão sobre a importância do poder de gestão da polícia administrativa (polícia militar) com observância no direito administrativo, como ferramenta pública da prevenção e repressão na sociedade contemporânea, abordando os seguintes temas: Os desafios da gestão na segurança pública; Políticas no contexto da segurança pública e direitos sociais e a Gestão da polícia militar na atualidade.
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     INTRODUÇÃO




     A gestão da segurança pública frente aos desafios da polícia militar na atualidade




    Nos dias atuais a segurança pública é de suma importância em todas as esferas no Brasil. Os debates estão mais intensificados, e o tema se tornou frequente, pois a segurança pública se tornou um direito social do cidadão, visto que a criminalidade aumentou, e em consequência as classes menos favorecidas sofrem com a disparidade social e econômica.




    Diante desse contexto a Policia Militar executa suas atividades de forma preventiva e repressiva, buscando estratégias para realizar com eficiência seu compromisso com a ordem pública e a prevenção, prevista na Carta Magna e na Constituição da República Federal do Brasil de 1988, norteados com o direito administrativo.




    Para melhor compreensão do trabalho de pesquisa “A gestão da segurança pública frente aos desafios da polícia militar na atualidade” buscamos como fundamento pesquisa com abordagens qualitativas, ou seja, pesquisa bibliografia, na qual utilizamos livros, artigos e sites com material já elaborado.




    Utilizamos como base autores respeitáveis que ao longo do tempo contribuíram com suas concepções para a compreensão do tema.




    Sendo assim, o trabalho de pesquisa teve como finalidade apresentar a importância da gestão da polícia administrativa (polícia militar), como ferramenta do Estado na prevenção e repressão na sociedade contemporânea, abordando os subtemas: Os desafios da gestão na segurança pública; políticas no contexto da segurança pública e direitos sociais e A gestão da polícia militar na atualidade.




    A gestão da segurança pública traz uma nova perspectiva para as relações de poder e autoridade, podendo assim diminuir a realização de atividades absolutistas executadas no meio do poder de polícia e permita se responsabilizar com as circunstâncias dentro da esfera legal. Oliveira et al. (2009), ressalta que a segurança pública deve ser ofertada mundialmente de forma equitativa, sendo assim, se tornou um tema discutido e de observância pela sociedade de forma legal. Para atender sobre o ponto de vista do Estado Democrático de Direito, a segurança pública deve cumprir seu papel de garantir a ordem e o bem estar social dos cidadãos.




    Segundo Oliveira et al. (2009), o cuidado com a ordem pública é a meta a ser culminada, tornando realidade a segurança de excelência.




    Quando a Constituição Federal confere às autoridades policiais o dever de preservar a ordem pública não está senão lhes incumbindo a função de manter e promover a ordem republicana, assentada no respeito à legalidade e aos direitos fundamentais. Mas, no Brasil, a exceção se converteu em norma, instaurando-se de fato, um “estado de exceção permanente” (OLIVEIRA et al., 2009, p. 58).




    Sendo assim, a gestão da segurança pública deve ter como resultado o envolvimento da sociedade em suas demandas. Para que esse processo se torne real, é necessário a modificação da cultura organizacional do poder de polícia. De acordo com Sapori (2007), a conservação da ordem pública deve ser compreendida como bem social, e que a população participe na construção de estratégias para a segurança pública. É visível a adversidade na segurança pública, visto que com isso, tem consolidado inovação de programas com o objetivo de atender a sociedade.




    Para Sapori (2007), com as transformações no modelo de Estado, e a redução de sua participação no acolhimento das ações sociais, expandiu o colapso na gestão da segurança pública no desempenho das reservas orçamentárias e na funcionalidade dos programas com intuito de reforçar a cidadania.




    Segundo Chauí (2004), a concepção do termo política, é a criação intelectual que norteia a relação entre a sociedade democrática e o poder; no contexto da segurança pública, institui estratégias e diretrizes possibilitando a execução dos direitos e a segurança do indivíduo na sociedade em que está inserido. (CHAUÍ, 2004).




    De acordo com Giles (apud ARAÚJO FILHO, 2003):




    A política é essencialmente uma arte de decisão, o que exige por parte de quem exerce o poder ou que dele participa a intuição da medida mais oportuna, como também o senso de responsabilidade pela causa e questão, pois as peripécias da ação política só se revelam no decorrer da própria ação. Daí, a necessidade de definir entre limites realizáveis e o objetivo, visando, em termos das possibilidades técnicas, os valores últimos que estão em jogo ou que poderão ser questionados, como também as eventuais consequências das opções, pois toda ação política pode acarretar consequências imprevistas e não-desejadas que, entretanto, será preciso assumir. Portanto, a verdadeira responsabilidade política implica confiança sem certeza, risco sem garantia, determinação sem certeza e, em certo sentido, a política pode colocar-se a serviço de qualquer fim e utilizar quaisquer meios. (GILES, APUD ARAÚJO FILHO, 2003, p. 83).




    Giles em sua acepção, aponta para a ambiguidade do que pode ser realizado e no resultado das ações políticas. Determinar políticas públicas de segurança, com incertezas, deve se buscar esforço da sociedade (cidadãos, lideranças políticas, poder de polícia, governanças e governos) envolvendo faculdades e práticas de profissionais voltados para polícia, que dominam conhecimentos e estratégias para a resolver conflitos sociais.




    Silva (1990, p. 58) ressalta que o alicerce dos programas é a coletividade, caso contrário, o retorno será negativo, pois direcionam as responsabilidades e as possibilidades da polícia.




    O encargo com a segurança pública até os anos de 1990 no Brasil, primordialmente foi desenvolvido pelas policias militar e civil.




    Com a maximização da marginalidade, e a preocupação com a segurança pública dos cidadãos, foi mudada esse cenário, principalmente devido refletir nas urnas eleitorais.




    De acordo com Costa e Crossi (2007), este tema sofreu alterações nos últimos tempos:




    Em 2002, uma pesquisa nacional realizada pelo Instituto Data Folha verificou que a segurança pública era a segunda principal preocupação do eleitorado brasileiro (21%), atrás apenas do desemprego. A mesma pesquisa apontou que, para o eleitorado, os governos municipais (27%), estaduais (30%) e federal (32%) eram igualmente responsáveis pela segurança dos cidadãos. Nesse sentido, cobram-se maiores investimentos em segurança pública, reformas nas estruturas policiais e implantação de políticas públicas mais eficientes. Com relação ao Governo Federal, espera-se uma maior participação na gestão da segurança pública. (CROSSI, 2007, p. 07).




    Costa e Crossi, (2007, p. 07), evidencia que essas ações tem achado grandes dificuldades, devido “problemas de controle das operações policiais, tem sido rara as iniciativas de cooperação entre órgãos e agencias federais, estaduais e municipais, bem como entre os estados e municípios”.
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Dominio do Negécio : Age como dono do Negécio para alcangar os resultados
pactuados no seu Programa de Agao (PA) e no da Equipe,com foco na superagao
das expectativas dos Clientes/Usudrios e no crescimento da Braskem.
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Espirito de Equipe: Constrol com a Equipe um ambiente dedicado ao servirem
que prevalecem a confianga, o respeito mutuo e a prética da Cultura da
Organizagdo.
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