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NUMERO DE EMPREGADOS: 953
DESCRICAO SUMARIA DO SESC:

O Sesc configura-se no atual cenario socioeconémico do Pais como uma
instituicdo de prestacéo de servigos, de carater socioeducativo, cuja atuacao se
da no ambito do bem-estar social dentro das areas de Saude, Cultura, Educacéo,
Lazer e Assisténcia, com o objetivo de contribuir para a melhoria das condi¢des
de vida da sua clientela e Ihe facilitar os meios para seu aprimoramento cultural
e profissional. A nossa face politica corresponde ao modelo de composicao
juridico-privada, organizada e gerida por representantes do empresariado do
comeércio de bens, servigos e turismo, destinado a clientela comerciaria e a seus
dependentes.

Criado, mantido e administrado pelo empresariado do comércio, 0 Sesc tem em
funcdo mesmo dessa origem, valores maiores que orientam sua acéo, tais como
o estimulo ao exercicio da cidadania, o amor a liberdade e a democracia como
principais caminhos da busca do bem-estar individual e coletivo.

Enquanto instituicdo privada, o Sesc tem na eficacia uma de suas marcas.
Significa dizer que é necessario, permanentemente, buscar e identificar as
formas de atendimento ou atividades que possam produzir ganhos e
transformacdes mais expressivos no nivel de vida da clientela.

Nesse sentido, ganha importancia a definicdo e caracterizacdo dos publicos-
alvo, o que permite ndo sé conhecé-los melhor, como também, através dos
servicos oferecidos, promover aumentos ponderaveis e permanentes do nivel de
vida e, ainda, combinar e articular melhor servicos variados de modo a multiplicar
seus efeitos.



TITULO DO CASE

Programa de Desenvolvimento de Gestores — Lidera — Uma jornada de
desenvolvimento e transformacéao

RESUMO DO CASE

Aqui no Sesc, acreditamos que o processo de direcionar pessoas enquanto lider
€ uma jornada incrivel e cheia de desafios. O melhor lider é aquele que vive o
gue discursa, que faz com que suas atitudes falem mais alto do que suas
palavras, que forma e desenvolve pessoas, que ensina e que aprende com sua
equipe.

A lideranca é responsavel por estabelecer uma visdo clara do futuro da
organizacao e definir os objetivos estratégicos que a equipe deve alcancar. Essa
visdo deve ser inspiradora e alinhada com os valores e propdsito da institui¢ao.

Acreditamos que a comunicacéo eficaz dessa visao ajuda a engajar e motivar as
equipes, garantindo que todos entendam o que estao trabalhando para alcancar.

Portanto, o Programa de Desenvolvimento de Gestores - Lidera busca aprimorar
a lideranca do Sesc Departamento Nacional, capacitando e desenvolvendo para
maior efetividade em sua atuacéo estratégica através da Gestdo de Pessoas e
Processos, além de favorecer uma visdo sistémica que propicie resultados
compativeis com os novos desafios de transformacao e valores da organizacao.



INTRODUCAO

A posicdo de lideranca tem muito a ver com capacidade de agregar, de
harmonizar, de inspirar. O lider certamente comete erros, mas reconhece seus
préprios erros e aprende alguma licdo com cada um deles. O lider orienta e
da feedbacks sinceros aos seus liderados, promovendo uma cultura que
proporcione trocas genuinas direcionadas ao desenvolvimento.

O lider humano deve ser justo e coerente em cada uma de suas atitudes. Ele
representa diretamente os interesses da instituicdo, logicamente sem esquecer
de cuidar de quem garante a entrega desses resultados: as pessoas.

Liderar nunca é uma tarefa facil. Quando se lidera, se assume uma
responsabilidade. E necesséario se comprometer para gerar comprometimento,
engajamento e senso de propésito.

A partir desse olhar, sentimos a necessidade de criar um programa voltado para
a capacitacdo e desenvolvimento dos nossos lideres para uma atuacdo mais
estratégica através da gestao de pessoas e processos.

Identificamos as seguintes oportunidades de atuacéo para a implementacao do
programa:

o Fortalecimento da identidade institucional a partir do propésito e impacto da
instituicdo na sociedade.

o Criagcao de uma visao compartilhada de futuro da instituicéo.
e Inovacao em modelos de atuacao e servicos.
e Maior aproximacao e entrega de mais valor para o empresariado.

e Atuacdo de forma consultiva e integrada nos Regionais, fomentando a troca
de melhores praticas.

e Transformacgao da cultura e 0 modelo de gestdo para sustentar a viséo de
futuro.

e Desenvolvimento da liderangca e o corpo técnico paraapoiar a instituicao
nesta transformacéo.

Surge entdo o Programa de Desenvolvimento de Gestores — Lidera. Iniciado no
ano de 2018 com o objetivo de alavancar a performance da lideranca Sesc,
preparando-os para os desafios institucionais. Com as liderancas mais bem-
preparadas entendemos que podemos garantir uma equipe de alta performance,
com entregas alinhadas ao propésito da instituicdo, considerando que o
desenvolvimento de lideres é sempre um processo continuo.


https://www.pontotel.com.br/feedback/

DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA DE SOLUCAO

A Geréncia de Recursos Humanos do Sesc Departamento Nacional capitaneou
toda o processo de desenvolvimento da proposta de solugdo composta das
seguintes etapas:

g © © ®)

Para entender o cenario e estruturar um plano de acao diretamente ligado aos
objetivos e direcionadores estratégicos da instituicdo, adotamos a seguinte
estratégia para coleta de informacdes:

--------------
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‘. .

ANALISE DE ENTREVISTAS E QUESTIONARIOS
DOCUMENTOS FOCUS GROUP ON-LINE

ANALISE DE DOCUMENTOS: analisamos o0s seguintes documentos
institucionais que norteiam a gestdo de pessoas para entender melhor os
objetivos e direcionadores estratégicos do Sesc Departamento Nacional:

Carta da Paz.

Diretrizes Gerais 2014.

Diretrizes para o Quinquénio 2016-2020.
Plano Estratégico do Sesc 2017-2020.
Pesquisa de Clima - Relatorio Executivo.
Pesquisa de Clima - Relatorio Geral.
Resultados da Pesquisa (GPTW).

Matriz Diagndstica.

Relatério de Autoavaliacao Assistida.
Resultado de Avaliacao 360.
Organograma Departamento Nacional.
Organograma Escola Sesc.

ENTREVISTAS INDIVIDUAIS E FOCUS GROUP: realizamos entrevistas para
coleta de informacdes sobre planejamento estratégico, desafios de negdcios,



conhecimento, habilidade e atitudes necessarios para os lideres entregarem o0s
objetivos instituicdo.

QUESTIONARIO ONLINE: realizamos um mapeamento das preferéncias de
aprendizagem dos participantes do Programa, buscando entender como
envolvé-los no centro do processo de aprendizagem.

Levamos também em consideracdo o0s nossos pilares de competéncias
comportamentais na estruturagéo da proposta de solucao:

o Conexao com o proposito;
e Atuacdo que inspira;

e Busca transformar;

« Faz diferente;

e Integra o time;

« Entrega além.

O programa foi inicialmente desenhado a partir da Metodologia 6D°s com o
objetivo de alinhar a proposta de solucao aos propoésitos da instituicao:

D4
DEFINIR
o transferdncia
D1 D 2 D3 dix aprendizados DG-
DETERMIMAR + DESEMNHAR 9 DIRECHIMAR 9 DO UMENTAR
0% resuliados UFia oxperidnoin & aplicagho o rezultado
para o neEgoco campleta DS
ed
performancs

Com o objetivo de envolver ativamente nossos lideres no programa,
desenvolvemos uma estratégia focada em proporcionar uma verdadeira "jornada
de encantamento”:

(1) () (3)

FIQUEI O QUE EU O QUE EU
SABENDO! > TENHO A VER VOU GANHAR?
COM ISSO?

COMPRA DA IDEIA EMBAIXADOR
% v Y \Z
Criar consciéncia Apresentar qual é o Mostrar como ele Executar experiéncia, Mapear embaixadores
sobre a experiéncia planejamento e a vai ser beneficiado conectando as acdes e criar storytelling a
e gerar interesse. importancia da pela experiéncia. a realidade. Engajar partir das
experiéncia para o com a comunidade. experiéncias.

participante.



C evcnmenmo
.............................. . . . .

Plataforma Sharepoint para concentrar informac&es, calendario de ages, divulgac3o e feedback das agdes em andamento e
compartihamento de conhecimente durante o programa.

% E-mail / Convite de Evento (outlook) para reservara agenda Newsletter para compartilhar as agdes em andamento.

no grupo do como lembrete do préximo evento. Comparti de dos
Orientagdes para acessoao assessment e ao app Leadcast.

Video de o das ag¢des (melhor

Video de Sensibilizagdo do Programa
depoimentos)

Apoio das secretéarias para reserva de agenda para os workshops e sessdes de coaching.

=

—J

é H Programas (podcasts) para promover agées de afirmagdo
H institucional tratadas no programa.

O Programa Lidera foi com concebido com a seguinte estrutura com o propésito
de oferecer uma verdadeira jornada de aprendizado e transformacéao:
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5 performance
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SALA DE AULA INVERTIDA* NEth.}Ed\E

O programa precisava oferecer beneficios tangiveis, de importancia significativa
para o Sesc Departamento Nacional. Diante disso, procuramos obter dados
confiaveis, convincentes e relevantes para apoiar a decisdo da alta lideranca na
continuidade dessa agao. Visamos:

« Impulsionar o aperfeicoamento continuo.

e Instalar uma forma de acompanhamento sucessivo, sendo possivel saber se
o Programa esta sendo eficaz e se as mudancas foram positivas, negativas
ou supérfluas.

o Fomentar ideias para tornar os futuros Programas ainda melhores.

Com base nessa perspectiva, adotamos o inovador Modelo Hub, onde
transcendemos as fronteiras tradicionais do aprendizado. N&o se tratava apenas
de sessdes de treinamento, presenciais ou online, mas sim de uma experiéncia
imersiva que se estendia para além do convencional.



Aumento
de Performance

Atividade s vinculadas ao negécio Medimos a mudancacom as
para resolugao de problemas reais } 0 3 evidéncias de transferénciae
e experimentagao de L — indicadores da experiéncia
ferramentas e analise de uso
voltadas para a pratica, de forma
colaborativa

Transferéncia
e suporte

Situacao Real

Recebe Convite para iniciar.
Acessa o Learning pack com }
conteudos profundos em —_—

Agora ¢ hora de voltar
e Transferir o que aprendeu }
no dia a dia de trabalho, —
sempre recebendo apoio 2 Alcance
para conseguir executar o
plano de acao

diferentes formatos (video, -~
infografico, texto) e atividades Apucac’ao

atividades de preparagéo.

Além de encontros presenciais, foram disponibilizadas duas ferramentas para
reforco e sustentacéo do aprendizado, um aplicativo (Leadcast) com 11 playlists
sobre os temas essenciais da lideranca (aprox. 150h de conteudo) e um
ambiente virtual de aprendizagem (Nextpedia) que potencializa as experiéncias
de aprendizagem ao suportar os momentos de preparacdo, aplicacdo e
transferéncia de conhecimento.

Nextpedia

Ambiente digital que potencializa as
experiéncias de aprendizagem ao
suportar os momentos de preparacao,
aplicagao e transferéncia de
conhecimento.

Nextpedia

leadcasta

Aplicativo com 10 playlists sobre
os temas essenciais da lideranca
(aprox. 150h de conteudo).

A nossa instituicAo se viu imersa em uma jornada de transformacdes
impactantes, moldando um cenario completamente novo e redefinindo nosso
contexto de atuacdo. As mudancas foram mais do que simples ajustes; elas
representaram um verdadeiro renascimento. Podemos considerar as seguintes
mudancas:

AS RELACOES MUDARAM:
o Necessidade de revisdo de sua relacdo com todas as partes interessadas.
o Revisdo de estratégias e planos de acdo, tornou-se necessario maior
protagonismo diante da necessidade de mudancas mais ageis e coerentes
com os valores de todas as pessoas envolvidas.

NECESSIDADE DE FORTALECER A ESTRATEGIA:
« Necessidade de fortalecer os gestores para entendimento da estratégia e
do seu papel para o atingimento dos resultados esperados.



TRANSFORMACAO CULTURAL:

« O Sesc estd em um momento de mudancas da sua estrutura organizacional
e da sua cultura.

« O momento requer uma atuacdo mais focada em entregas e resultados.

O grande desafio do Sesc Departamento Nacional foi analisar, entender e
compreender melhor esse novo momento no cenario da instituicdo e definir de
forma estratégica o que se esperava da Lideranca:

s Influéncia e protagonismo
A partir do novo Cenario y Fortalecer o papel do lider no Departamento Nacional, sua influéncia junto as
or . equipes, para melhor atuagéona gestéo de pessoas e de processos, como
Organlzaclonal', 0que se propulsor dos resultados a serem alcangados.
espera de um lider do

Departamento Nacional? Conhecimento e dominio da missao e

estratégia de atuagdo do Sesc
Conhecedor da misséo e da
estratégiado Sesc para atuagéo de
/i A i A y forma propositiva e inovadora, com
Disseminagao/ Compartilhamento e foco na Exceléncia e na qualidade nos
Disseminar e garantir boas praticas para y & > ) servigos oferecidos.
suas equipes, provendo-os de . -
informagdes e orientagdes alinhadas aos

direcionadores estratégicos.

Desenvolvimentoe Gestdo
Desenvolvedor de equipes dealta performance e promotor de um ambiente
de clima favoravel, com foco na preparagéo de sucessores.

Diante desse novo cenario de mudancas, tivemos como foco o desenvolvimento
dos nossos lideres para maior efetividade em sua atuacdo estratégica através
dos pilares: Acolhimento, Integridade, Diversidade, Exceléncia,
Sustentabilidade e Inovacédo - que sdo os valores descritos no novo Plano
Estratégico do Sesc e no Plano Estratégico do Departamento Nacional do Sesc
2022 - 2026.

Definir o que se esperava da lideranca ndo era apenas uma tarefa técnica, era
uma busca pela esséncia do Sesc, pelas raizes de sua missao. Por isso, no ano
de 2023, o Programa Lidera passou por uma total reestruturacdo para
acompanhar todo esse cenario de mudancas vividas pela instituicdo. Diante de
um cenéario de transformacdes profundas, nossa tarefa era muito mais do que
analisar numeros e graficos. Era sobre compreender como a lideranca se
encaixava nesse novo contexto.

Os valores descritos no novo Plano Estratégico do Sesc e no Plano Estratégico
do Departamento Nacional do Sesc 2022 - 2026 se transformaram em maddulos
de formacdo com um conteudo que reflete o novo cenario institucional e
direciona a lideranca a atuar alinhada com a estratégia da institui¢cdo:



Jornada do empregado Sesc;

Redes de conexao;

Acolhimento Integridade Diversidade
Lideranca humanizada; Transparéncias nas relagoes; Lideranca feminina;
Sentimento de pertencimento; Confianga; Valor da diversidade;

Diversidade cultural;

Departamento nacional perante
os regionais;

Atuacao integrada;

Normativos orientadores;
Imersao no negodcio;
Subsistemas de recursos
humanos.

nas organizacgdes;
Objetivos do desenvolvimento
sustentavel.

Empatia; Comunicacgao; Respeito as diferencas;
Saude e bem-estar; Etica; Gestao para a diversidade.
Propdsito. Assédio.

Exceléncia Sustentabilidade Inovacao

Marca Sesc; Préticas de sustentabilidade; Conceitos;

Cultura Organizacional, Sustentabilidade e Gestéao; Cenarios com erros
Fortalecimento do papel do Importancia da sustentabilidade |[mitigados;

Tecnologias na gestao;
Metaverso;
Transformacao digital,
Design thinking.

Esses contetudos sédo refletidos a partir de objetivos de aprendizagem que
precisam ser alcangados como:

Desenvolver competéncias técnicas, de gestdo e comportamentais
requeridas para os desafios atuais e que se apresentam no contexto social,
tecnoldgico, econémico e politico;

Desenvolver e aprimorar competéncias de lideranca tornando o lider Sesc
mais eficaz na sua atuagéo com a equipe, na execucéo dos objetivos da sua
area e dos objetivos institucionais;

Promover acdes com foco no autoconhecimento e autodesenvolvimento
preparando o lider Sesc para os desafios da gestao;

Promover iniciativas que permitam maior interacao entre os diferentes niveis
de lideranca, permitindo uma maior convergéncia em seus desafios;

Aprofundar técnicas e ferramentas de gestao de pessoas, que propiciem um
mergulho sobre situacdes e dilemas reais dos lideres com suas equipes,
considerando as novas tendéncias de gestao de pessoas.

Como metodologia, dividimos o programa em 4 pontos principais:

Calibragem das
competéncias

Avaliacao e

Desenvolvimento .
Indicadores

Diagnostico

Por meio de “Jornadas
de Aprendizagem”,
cada um dos valores e
conteddos dialogarao
com os desafios dos
lideres em suas
diferentes realidades.

Etapa de retorno a
instituicdo do
investimento

possibilitando o
mapeamento de mudanca
de performance para
cada participante do
Programa.

Revisdo das
Competéncias com
uma nova proposta
gue converse com o

atual cenario da
instituicao.

Etapa
responsavel por
possibilitar um

retrato atual
das liderancas.

A etapa de Diagndstico, basicamente, sera composta por 2 subetapas:



 Diagnostico interno: realizado pela Geréncia de Recursos humanos com o
principal objetivo de levantar as expectativas do lider em relacdo as suas
necessidades.

« Diagndstico externo: realizado por uma consultoria por meio de formulérios
on-line e entrevistas individuais com nossa alta lideranga para entender o real
cenario da instituicdo e a gestdo desejada para o futuro. Para essa subetapa,
entendemos que ser realizado por uma consultoria permitira que o0s
entrevistados se sintam mais a vontade para colocar suas questoes.

O Diagnostico, principal etapa do Programa, forneceu todos os subsidios
importantes e necessarios para as proximas etapas e para o0 mapeio da nossa
cultura organizacional. Nessa “fotografia”, entendemos que o lider precisa ser
estimulado a refletir sobre questées como: ética, governanca, delegacao,
feedback, pertencimento e propdsito, confianca, empatia, diversidade e incluséo,
sustentabilidade, aprendizagem continua e experimentacao.

Tal acdo também precisa sair dos processos tradicionais de reflexdo com um
mediador que tem como habilidade estimular reflexdes de conhecimentos
diversos. Para essa etapa € necessaria uma abordagem que identifique e
promova iniciativas capazes de criar condicOes favoraveis a aprendizagem e ao
engajamento neste cenario de reestruturacoes.

Calibragem das Competéncias: Essa etapa consiste na revisitacdo das
competéncias desenhadas no primeiro ciclo e, diferente de antes, desenhar em
conjunto com os lideres comportamentos que reflitam em uma avaliacado
sistematica anual.

Desenvolvimento: Apés bem definidas as etapas anteriores, sera possivel fazer
uma correlacdo das tendéncias do mercado no desenvolvimento de lideres e as
reais necessidades do nosso corpo gestor.

Todo esse diagnéstico inicial culminara no desenho de jornadas de
aprendizagem divididas em 5 pipelines de lideranca:

Lideranca Lideranca Lider de Virei Lider e | Potenciais
Estratégica Tatica Equipes agora? lideres
Composto
por
Composto Composto Composto profissionais
por lideres
Composto por Gerentes por em sua gue tenham
por Diretores. e Supervisores fimeira potencial
Assessores. e Chefes. P para assumir
lideranca.
futuras
liderancas.

Entretanto, para promover uma convergéncia no atingimento de resultados, as
jornadas se conectarao por meio do “Lider Sesc” que é o ponto de contato que
possibilitara trocas relacionadas aos desafios da gestéo na instituicao.



Além disso, como forma de reforcar o aprendizado e promover uma mudanca de
performance ainda mais efetiva, nossa alta lideranca passara por um processo
de formagcdo de mentores que tera como principal objetivo preparar a alta
lideranca na disseminag¢ao de conhecimentos institucionais e acompanhamento
de seus lideres. Sendo assim, utilizaremos diversas metodologias com o objetivo
de garantir o efetivo desenvolvimento dos participantes neste novo formato do
Programa Lidera:

Hibrida: presencial e on-line;

Atividades vivenciais;

Acles que permitam a troca de experiéncia entre os participantes;
AcOes que considerem os desafios de cada nivel de cargo;
Estratégias que garantam a transferéncia do aprendizado;
Mentorias interna e externa.

RESULTADOS E CONCLUSAO

Em um mundo onde mudancas séo constantes, € facil perceber que a chave
para toda e qualquer mudanca cultural ou estratégica de uma organizacéo € o
empoderamento do individuo. Nas crises ou sem elas, temos sempre uma otima
oportunidade para reforcarmos com acbOes que o principal ativo de uma
organizagdo nédo sdo maquinas, ambiente e bens, mas sim as pessoas.

Aqui no Sesc Departamento Nacional, temos a visdo de que quando as pessoas
sdo desenvolvidas da forma adequada se tornam profissionais mais proativos,
assertivos e dinamicos — e, consequentemente, pessoas e profissionais
melhores. Com esse olhar, buscamos desenvolver nossa lideranca para
conduzir as nossas equipes a resultados de exceléncia que séo diretamente
percebidos pela sociedade.

Até o momento, tivemos a participacdo de 58 gestores no Programa Lidera e
atingimos os seguintes resultados:

PRINCIPAIS INDICADORES

Efetividade
guanto
a aplicabilidade e
Nivel de l\!l'vel ge transferér)cia dos | Avaliacao Geral
participacio satlsfa(;ao e conteudos do programa |
engajamento apresentados para E-NPS

a realizacao de
um trabalho mais
eficiente

93% 93% 89%

*Indicadores do primeiro ciclo do programa realizado em 2018.

90 — Zona de
Exceléncia




Avaliacdo dos Participantes* (indicadores do primeiro ciclo do programa
realizado em 2018):

AVALIAGCAO GERAL — MODULO “LIiDER SESC”

Tema 2: Desafios da gestao de pessoas; Desenvolvendo talentos

Gerentes Chefes/Sup. - T1 Chefes/Sup. -T2
Muto 0 M Muto
o . e
e
3 auséncias — 82% de presenca 5 auséncias — 85% de presenga

Comentarios

= Agradecimentos ao Programa.

= Adequar a carga horaria para acomodar as agendas.

= Compartilhamento de experiéncias como boa pratica.

= Conhecimentos e praticas importantes para o exercicio de lideranca.

AVALIACAO GERAL — MODULO “INTEGRAGAO”

Tema 3: Colaboragéo em equipes de alta performance; Redes, relacionamentos e resultados

Gerentes Chefes/Sup.-T1 Chefes/Sup. -T2
@ Mo bom @ Muo bom
oo o
@ Reguar @ Reguar
@ Fraco @ Fraco
6 auséncias — 65% de presenca 7 auséncias — 79% de presenca

Comentarios
= Agradecimento ao Programa Lidera pela oportunidade.
= Aprofundar alguns temas de relevancia para o grupo e incrementar algumas experiéncias.

= Baixa aderéncia com relagao as atividades de preparagao.

AVALIAGAO GERAL — MODULO “PROPOSITO”

Tema 1: Autoconhecimento com DISC

Gerentes Chefes/Sup.-T1 Chefes/Sup.-T2
ugo bom Muto bom @ Muito bom
:a;—xc - : Bom h @ Bom
@ Reguiar ® Reguar @ Reguar
@ @ Fiaco ®Fraco
5 auséncias — 71% de presenca 0 auséncias — 100% de presenca

Comentarios

= Agradecimentos ao Programa Lidera.

= Momento oportuno para programa de lideranga.

= Ferramenta de grande importancia para o autodesenvolvimento.

*Indicadores do primeiro ciclo do programa realizado em 2018.



Pilares do Programa

JNTEGRACAO

ouT \
~

GERENTES

PROPOSITO LIDER SESC

PROPOSITO
) COLABORAGCAQ

EVENTO DE
ABERTURA
®

Indice — Nivel de 98%

participacdo 98%

Indice - Nivel de
Satisfagio e engajamenta
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PONTOS FORTES PONTOS DE MELHORIA

=  “Um divisor de aguas”.

= Aorganizagéo. = Pouco aproveitamento devido as auséncias, pouca participagdo dos

A escolha dos profissionais.

O material didatico.

A metodologia de sala de aula invertida.
Os canais de comunicagao.

As plataformas.

Dialogo sobre questdes importantes da instituigao.

Temas fundamentais para gestao das equipes.

Consultores externos com experiéncia no assunto.

Momentos de confianga, troca e aprendizado.

pares e pouca dedicagdo de alguns participantes. Para minimizar, ter
certificados parciais ou acompanhamento das tarefas a serem
realizadas.

Mais temas, como gestao de conflitos e integragao.

Leadcast: menos contetidos no Leadcast e mais encontros presenciais.
Contetdos muito repetitivos.

Atividades presenciais
interrompidas.

Incluir tematicas relacionadas a misséo e acéo institucional.

extensas, ocasionando tarefas diarias

Gerentes — 17 participantes
Média geral: 78% de presenca.

Coordenadores e chefes de setor |
2 turmas — 33 participantes
Média geral: 78% de presenca.

*Indicadores do primeiro ciclo do programa realizado em 2018.




Para o ano de 2023, com o objetivo de tangibilizar o retorno do investimento e a
mensuracdo da mudanca da performance, repensamos a forma de avaliar a
eficdcia do programa através de novas perspectivas.

Essa nova perspectiva na forma de avaliacdo do programa sera implementada
estrategicamente com o objetivo de acompanhar todo esse cenério de mudancas
vividos pelo Sesc. Assim, garantimos que as nossas liderangas terdo uma
formacao alinhada aos objetivos estratégicos da instituicao.

Desta forma, identificamos as principais maneiras de mapear os indicadores de
resultados que contribuem para a melhoria continua do programa.

* Pesquisa de Clima GPTW - No ano de 2023, tivemos cerca de 40% da nossa
lideranca avaliada nos estagios de Lideranca Bom Lider e Lider For ALL (nivel
maximo de exceléncia da lideranca nos indices GPTW). Passaremos a utilizar
0s seguintes dados para avaliagdo mais profunda de resultados:

- Praticas Culturais (resultado das medias em cada pratica cultural).

- Estagios da Lideranca (analisar criteriosamente a percepcao das equipes sobre
0 estagio em que seu lider se encontra).

» Avaliacdo de mudanca de performance (90 dias apés o0 encerramento da
jornada) - Buscaremos trazer diferentes percepg¢des que nos ajudem a mensurar
a eficacia do programa e a identificar os principais pontos de melhorias sob
diversos aspectos:

- Relatério de experiéncia e aplicabilidade dos conhecimentos, com as
mudancas percebiveis.

- Formulario de percepc¢ao de mudanca para o lider do lider.

- Formulario de percepcao de mudanca para a equipe.

» Avaliacdo de Desempenho - Analisamos os resultados obtidos por este
processo a fim de identificar as oportunidades de melhoria, alinhar a forma de
atuacao dos nossos lideres com os objetivos estratégicos da instituicdo e propor
a melhor solucdo para desenvolvimento.

O Programa Lidera foi meticulosamente construido como um abrigo seguro para
nossos lideres em meio a tempestade de mudancas e se consolida como uma
das principais entregas da Geréncia de Recursos Humanos do Sesc
Departamento Nacional.

Nossa jornada de transformacdo estad longe de terminar. Ao passo em que
continuamos a trilhar esse caminho de aprendizado e evolucédo, lembramos
sempre de onde viemos e das licdes que aprendemos.

Assim como 0s ventos da mudanca estratégica do Sesc nos trouxeram até aqui,
€ 0 N0SSO COMpPromisso seguir nessa jornada que nos guiara para um futuro
repleto de possibilidades. Assim, fortalecemos o constante olhar para o futuro
como a instituicdo cada vez mais inovadora e relevante que queremos e
precisamos ser.



