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Apresentacao

O desafio de liderar tem sido uma grande jornada para cada um de nés. Cada
palavra, acdo e escolha influencia nossas vidas e a vida daqueles que nos cercam. Nossa
influéncia muitas vezes ultrapassa os limites dos nossos olhos, e isso deve encher nossa
mente de sensibilidade e cuidado zelosos.

Nesse novo paradigma, nossa mente passa a se preocupar e se indagar sobre
como podemos liderar as pessoas que trabalham conosco e, diante disso, precisamos
posicionar nossas acdes de modo a apontar para uma mesma direcdo: a saude nas
relagGes profissionais.

Muitos de ndés comumente lideramos pelo talento, pela capacidade, pela
performance e pela influéncia. Essas caracteristicas sdo importantes, mas ndo
proporcionam longevidade. N6és devemos liderar com o carater tratado e uma postura
equilibrada. As pessoas seguirdo sempre o “coracdo” de um lider, seguirdo seu carater,
sempre estardo observando como ele vive, como se relaciona com seus lideres, como
trata seus colaboradores, como se articula com os demais setores da organizagao, enfim,
seguirdo um homem ou mulher integros.
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Panorama geral

Por que eu deveria segui-lo?

“Quando eu era jovem e livre, e minha imaginagdo ndo possuia limites, eu
sonhava em mudar o mundo. Ao ficar mais velho e mais sdbio, descobri que o mundo
ndo mudaria, entdo diminui um pouco minha visdo e decidi mudar apenas meu pais.
Contudo ele também parecia imutavel.

Quando cheguei ao ocaso de minha existéncia, em minha ultima tentativa
desesperada, decidi mudar apenas minha familia, os mais proximos de mim, mas vejam
s0, eles ndo aceitavam nada. E agora, quando estou no meu leito de morte, subitamente
percebo que, se eu apenas tivesse mudado primeiramente a mim mesmo, entéo através
do exemplo, eu teria mudado minha familia. A partir de sua inspiragdo e encorajamento,
eu teria entdo podido melhorar o pais e, quem sabe, até mudado o mundo”.

(Palavras inscritas no tumulo de um bispo anglicano na Abadia de Westminster)

“O que é preciso para engajar as pessoas atualmente? O que é preciso para
inspirar as pessoas a se unirem em torno de um propdsito comum? Uma das respostas
principais é autolideranga. Uma grande diferenca entre o sucesso ou o fracasso dos
lideres pode ser atribuida a sua integridade — quao eficazmente eles lideram a si
préprios. Os mentores devem primeiramente olhar no espelho para responder esta
guestdo para si proprios. Eles precisam entender que a mentoria se conquista de dentro
para fora.” (Richard Lider)

Mas o que distingue bons lideres dos excelentes, grandes lideres saudaveis e que
causam impacto? Temos aprendido que o que faz alguém ser grande ou excelente é
sua habilidade de desenvolver relacionamentos comprometidos e saudaveis.

Para ser um lider consistente, é necessario desenvolver uma
compreensao fundamental de lideranga e continuar sempre no processo de se
desenvolver tanto na perspectiva técnica quanto na relacional.
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Unidade 1

Formacao de lideres que inspiram

O estilo de lideranga adotado no mundo hoje em dia é uma lideranga
transacional (de troca) e ndo transformacional (mudancga de vida e mentalidade, de
dentro para fora, proporciona crescimento pessoal e profissional). O modelo mais
saudavel, no entanto, é uma lideranga servidora de transformagao pessoal, relacional
e comunitaria. Neste sentido, podemos adotar os 3 (trés) fundamentos de uma
lideranca transformacional: Transformacdo Pessoal, Relacional e Comunitdria:

Transformacgao pessoal: Maturidade é a atitude de se auto liderar. Essa pessoa
tem compromisso com a sua saude emocional, fisica e mental (Perspectiva pessoal).

Transformacgao relacional: um numero significativo de relacionamentos de uma
comunidade de lideres saudaveis levarda a experiéncia de uma visdo clara e
compartilhada para a transformacdo pessoal, com progresso significativo, mensurdvel
para uma comunidade de lideres transformados. Essa pessoa tem compromisso com os
relacionamentos de um lider: consigo mesmo, com a familia, com mentor/coach,
grupo/equipe de trabalho e com amigos (perspectiva relacional).

Transformagdo comunitaria: uma massa critica de profissionais saudaveis, em
uma definicdo geografica ou social, tendo uma visdo clara a ser compartilhada com
significativo progresso na diregdo de uma comunidade de influéncia. Essa pessoa tem o
compromisso com as formas de transformagdao comunitaria e esferas de influéncia:
educacdo, governo, negdcios, artes e entretenimento, e midia e comunicagdo
(Perspectiva comunitaria).

Ha certas caracteristicas especificas, préprias daqueles que sdo capacitados para
influenciar as esferas da sociedade. Cada uma destas deve ser promovida e engajada
por um lider transformacional que pode alertar outros lideres sobre seu valor crucial na
obtenc¢do do sucesso. Elas constituem uma rara e excepcional vantagem para aqueles
gue sao mentoreados em como administra-las. S3o denominadas, por Lance Wallnau,
como pessoas que tem: o “espirito excelente”, a forca do “favor” inato, e foca em suas
“incumbéncias” na organizacdo. Vamos observar brevemente como essas
caracteristicas operam.

1. O espirito excelente:

A palavra excelente se refere a “aquilo que vai mais além, como o contorno de
uma orla maritima ou o topo de uma montanha”. A exceléncia é uma fusdo Unica de
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talento, conhecimento e carater de tal modo que eleva determinada pessoa entre os
que a cercam. E um pré-requisito para alguém que deseja chegar no alto da montanha.

Um contraste curioso para essa imagem da exceléncia como o “alto da
montanha” pode ser encontrado na palavra mediocre que em latim significa “meio
caminho ao topo da montanha”. Apenas aqueles com o espirito de exceléncia sdo
capazes de se “projetarem” de tal maneira, que por contraste outros se mostram
mediocres. Aqueles que o adquirem tem um grau extraordinario de competéncia
pessoal na area de seus talentos e de como o expressam.

2. Incumbeéncia:

Sucesso terdo aqueles que sabem qual problema foram formatados para
solucionar. Seja paciente e focado naquilo que for sua incumbéncia presente, sabendo
qgue, de repente, vocé podera se tornar um referencial de lider organizacional em seu
segmento.

3. O favor inato:

Quando é o tempo certo, vocé se vera lancado e promovido a novos desafios por
meio da forca do favor. A terceira qualidade comum que encontramos em lideres
saudaveis e equilibrados, esta contida na palavra favor. Nem todos os que demonstram
talento e competéncia causam permanentemente uma boa impressdo. E necessario
algo mais para penetrar, conquistar, informar e influir num formador de opinido.

A demonstracdo de exceléncia lhe da acesso, faz vocé ganhar uma plataforma,
mas o favor acrescenta um outro fator, algo intangivel que faz outros realmente
gostarem de vocé com amabilidade e quererem conectar-se com vocé. Além disso, uma
coisa é alguém causar uma impressao agradavel — qualquer pessoa com carisma pode
fazer isso — e outra é causar uma impressao a qual se adere, de modo que outros se
alistariam pela sua causa.

Favor seria a chave para o “fator aderente”. Porque? E porque favor é a
habilidade inata que se envolve ao redor de uma pessoa quando ela esta engajada numa
transacao gerencial. Exceléncia e favor é uma combinag¢ao formidavel.

4. A chave para acelerar — Um lider transformacional:

Nés falamos até agora sobre paciéncia, mas ndo mencionamos ainda o
acelerador, aquele fator que pode assegurar que vocé esta se movendo no ritmo do
destino. E quanto a vocé? Como vocé pode ter certeza de estar crescendo ao maximo,
no melhor ritmo? Vocé esta no presente operando ao nivel de suas competéncias ou
resultados que tem condicbes de produzir? Qual é a chave para o desenvolvimento?
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Portanto a chave para permanecer na trilha e mover-se na velocidade maxima é
agora e foi sempre: um relacionamento de qualidade com alguém que vai apoiar vocé
e manté-lo no padrao de exceléncia necessario para cumprir sua incumbéncia. Esse é
o combustivel que alimenta a vantagem em nossa atuac¢do dentro da sociedade. Um
lider transformacional que nos capacite a parar, olhar, escutar e ativar o favor, o espirito
excelente, a visdo gerencial/servidora e incumbéncia que nos foi designada para cumprir
nosso oficio.

Nés podemos acelerar nossa jornada com um lider transformacional. Esse lider
vai chamar para fora aquilo que podemos avancar e produzir. Nés temos tudo que
precisamos para conquistar nossas montanhas e, um lider transformacional, vai lutar
para vocé acessar aquele potencial que vocé ja carrega. Todo grande atleta ou realizador
de ponta pode tracar a trilha do seu triunfo, a partir da presenca de um treinador, ou
um pai, que os fez aderir a um padrdao mais alto e ajudou-os a alcancd-lo. Quem é a
préxima pessoa a fazer isso em sua vida?

Muitos lideres precisam retomar aquilo que conhecemos no mundo empresarial
como “A cultura do Feedback”. Lideres em formagdo e em desenvolvimento, precisam
periodicamente se reunirem com seus gestores e lideres para uma conversa de
alinhamento e ajustes.
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Unidade 2
Lideranca: Temperamento &

Comunicacao

1. Os quatro tipos de temperamento:

A Teoria dos Quatro Temperamentos é apenas uma ferramenta terapéutica.
Com os outros ou consigo mesmo, deve ser usada sempre com parcimonia, flexibilidade
e de forma construtiva. Uma boa regra é: ndo se ponha a analisar o temperamento de
uma pessoa, a ndo ser que isso contribua para melhorar seu relacionamento com ela, e
ndo diga a uma pessoa qual o temperamento que ela possui, a ndo ser que esta lhe
pergunte diretamente.

Outro erro no uso da teoria dos temperamentos é utiliza-la como desculpa por
seu mau comportamento. Frequentemente as pessoas me dizem: “Faco isso porque é
esse meu génio e nao consigo muda-lo”.

Diversos fatores devem ser lembrados quando vocé quiser descobrir seu
temperamento. O mais importante é que ninguém se caracteriza por apenas um
temperamento. Ndo sé os pais, mas também os avos contribuem para a formacgao da
personalidade do individuo; assim, todos sdo uma mescla de temperamentos, pelo
menos dois e as vezes até trés. Emmanuel Kant e seus seguidores europeus deixaram
de reconhecer essa ideia, que caiu em descrédito com o advento da psicandlise
freudiana. A insisténcia intransigente de Kant de que toda pessoa se enquadra em um
Unico dos quatro tipos, excluindo-se os outros trés, ndo pode ser mantida por muito
tempo depois de um exame criterioso da teoria.

Todos a quem tenho auxiliado tém revelado caracteristicas de mais de um
temperamento. Mas, em geral, um deles sempre se destacard. Exemplifico: um
sanguineo-colérico pode ser 60% sanguineo e 40% colérico. Um melancélico- colérico
poderd ser 70% melancdlico e 30% colérico. E possivel até que uma pessoa seja 50%
fleumatica, 30% sanguinea e 20% melancdlica.

A maioria dos temperamentos é mais facil de distinguir entre os 15 e os 35 anos.
Dessa época em diante, suas atitudes em geral se alternam, a ndo ser que os habitos, as
experiéncias ou outras pressdes as acentuem.

a. O Sanguineo:
O sanguineo é caloroso, amavel e simpatico. Atrai as pessoas como se fosse um

im3. Tem bom papo, é otimista e despreocupado, “é a vida da festa”! E generoso,
compassivo, adapta-se ao ambiente e ajusta-se aos sentimentos alheios. Porém, como
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os outros temperamentos, tem seus defeitos. Em geral tem pouca for¢ca de vontade;
emocionalmente é instavel e explosivo, irrequieto e egoista. Na mocidade, é
considerado “aquele que vai ser mais bem-sucedido”, raramente, entretanto, alcanca o
que dele se espera. Tem grande dificuldade em seguir detalhadamente as instrugdes e
quase nunca fica quieto. No fundo dessa capa de ousadia, ele é muitas vezes inseguro e
temeroso. Os sanguineos sao bons vendedores, oradores, atores e, nao raro, tornam-se
lideres.

b. O colérico:

O colérico é um ativista pratico. Para quem tudo na vida é utilitario. E um lider
natural, obstinado e muito otimista. Seu cérebro estd sempre fervilhando de ideias,
projetos ou objetivos, que geralmente sdo realizados. Como o sanguineo, o colérico é
extrovertido, mas ndo tdo intensamente. Embora tenha uma vida altamente produtiva,
traz em si algumas fraquezas naturais bastante sérias. E autossuficiente, impetuoso,
genioso e tem uma tendéncia a aspereza e até mesmo a crueldade. Ninguém é tao
mordaz e sarcdstico quanto o colérico. Esse temperamento produz bons diretores de
empresas, generais, construtores, soldados voluntdrios, politicos ou administradores,
mas geralmente os torna incapazes de executar trabalhos minuciosos e precisos.

c. O melancdélico:

O mais rico de todos os temperamentos é o melancélico. Esse, em geral, possui
mente privilegiada e uma tremenda capacidade de experimentar toda gama de
emocgdes. O maior perigo estd em se entregar a pensamentos negativos que exagerem
suas tendéncias pessimistas. Alguns dos maiores génios do mundo foram melancélicos
superdotados, que desperdicaram seus talentos em crises de angustia profunda,
tornando-se apaticos e pouco produtivos. Isso jamais deveria ocorrer a um individuo,
porque ele tem dentro de si uma fonte de poder que transforma seus pensamentos
negativos em positivos, incentivando-o a aproveitar ao maximo seus talentos.

d. O fleumatico:

As pessoas de mais facil convivéncia sdo as fleumaticas. A natureza calma e
sossegada as torna benquistas por todos; a agudeza de espirito e o senso de humor
fazem de sua presenca um prazer. Os fleumaticos se enquadram bem no titulo “sr.
Simpatia” onde quer que estejam.

Além de o fleumatico ser calmo e acessivel, é também agradavel e, portanto,
trabalha muito bem em equipe. E eficiente, conservador, digno de confianca, espirituoso
e tem a mente sempre voltada para o lado pratico das coisas. Por ser um tanto
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introvertido, seus defeitos, assim como suas qualidades, ndo sdo tdo perceptiveis
quanto os dos temperamentos mais expressivos.

Mas as fraquezas existem, e a maior delas é a falta de motivacdo. O fleumatico
chega até a ser displicente com relagdo ao trabalho e tende a ser intransigente, pao-
duro e indeciso. Tem a capacidade de olhar a vida como mero espectador, evitando a
todo custo envolver-se com as coisas. Os fleumdaticos revelam-se bons diplomatas
porque sdo pacificadores por natureza. Muitos sdo professores, médicos, cientistas,
humoristas, escritores e editores de livros e revistas. Quando motivados externamente,
podem tornar-se lideres muito capazes. Observe a disposicao das caracteristicas de cada

temperamento:
PUSILANIME IRACUNDO ENERGICO
COMUNICATIVO VOLUVEL SARCASTICO RESOLUTO
DESTACADO INDISCIPLINADO IMPACIENTE INDEPENDENTE
ENTUSIASTA IMPULSIVO DEFEITOS PREPOTENTE OTIMISTA
AFAVEL INSEGURO PRATICO
SIMPATICO EGOCENTRICO ATORES PRODUIORES o
VENDEDORES | CONSTRUTORES VAIDOSO EFICIENTE

BOM COMPANHEIRO BARULHENTO ORADORES | LIDERES AUTO-SUFICIENTE DECIDIDO
COMPREENSIVO [ EXAGERADO , INSENSIVEL LIDER
CREDULO MEDROSO COLERICO ASTUCIOSO AUDACIOSO
voos | 5™ - MELANCOLICO | FLEUMATICQ caicousm | cawo
MINUCIOSO AMUADO TEMEROSO TRANQUILO
ARTISTAS
SENSIVEL \ PESSIMISTA MUSICOS Rgr:&'fs‘\;::m“s INDECISO CUMPRIDOR
INVENTORES
PERFECCIONISTA TEORICO FILOSOEOS PROFESSORES COMTEMPLATIVO EFICIENTE
ESTETA \ CONFUSO MESTRES | TECNICOS DESCONFIADO /  CONSERVADOR
IDEALISTA ANTI-SOCIAL PRETENCIOSO PRATICO
LEAL CRITICO DEFElTOS INTROVERTIDO LIDER
DEDICADO VINGATIVO DESMOTIVADO DIPLOMATA

INFLEXIVEL BEM-HUMORADO

QUALIDADES

(https://3.bp.blogspot.com/-gr6ly21T7DY/XHwbV4A6p3I/AAAAAAAAQPY/xXyGREgCIDY38BPzjq5BmJGbG_HR1poXQCLcBGAs/s1600/tabelall.jpg - acesso em 28/09/2020 as 23h58min)

2. Personalidades dirigidas — DISC:

DISC é a sigla com as iniciais de cada um dos quatro tipos de perfis que servem
de base para o comportamento humano: dominancia, influéncia, estabilidade e
conformidade.
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Desafios e

eficacia

Resultado

Cautela

Motivado por:

Busca:

Liberdade e
Criatividade

Relacionamento

Seguranca e
Lealdade

Colaboracao

(https://blog.solides.com.br/wp-content/uploads/2015/09/d.png - acesso em 28/09/2020 as 23h55min)

Leia atentamente as descricdes e marque as duas principais opg¢des que estdo

alinhadas ao seu perfil de comportamento:

CONDUTA "D" (Ativo /Orientado & Tarefa) "Colérico"
Descrigdes: Dominante, Direto, Decisivo.
Motivagdo Basica: Desafio e Controle.
Desejos: Liberdade do controle; Autoridade; Atividades

variadas; Tarefas dificeis; Oportunidades para avancar;
Alternativas, em lugar de ultimatos.

Responde Melhor ao Lider que: Prové respostas diretas; Se
prende a tarefa; Vai direto ao ponto central; Prové pressao;
Permite liberdade para os éxitos pessoais.

Necessita Aprender: Que precisa das pessoas; Que relaxar
nao é um crime; Que alguns controles sdo necessarios; Todo
mundo tem um chefe; O dominio préprio é da maior
importancia; Focalizar em terminar bem é importante; E
sabio ser sensivel aos sentimentos de outros.

Conselho:

SER GENTIL / NAO SER MANDAO
CONTROLAR SEUS SENTIMENTOS E ACOES
FOCALIZAR UMA SO COISA DE CADA VEZ
TER UMA ATITUDE DE SERVO

CONDUTA -"I1" - (Ativo/Orientado ds Pessoas) "Sanguineo"”
DescrigOes: Inspirador, Influente, Impressiona, Induz.
Motivagdo Basica: Reconhecimento e Aprovagao.

Desejos: Prestigio, Relagdes Amistosas, Livrar-se dos

detalhes, Oportunidades para ajudar e motivar a outros,
Oportunidade para expressar suas ideias.

Responde Melhor ao Lider que: E justo, mas também amigo;

Prové participagdo social; Prové reconhecimento de

capacidades; Oferece recompensas quando se corre riscos.

Necessita Aprender que: E preciso administrar o tempo; As
datas limites sdo importantes; Muito otimismo pode ser
perigoso; Ser responsavel é mais importante que ser popular;
Escutar, aumentara sua influéncia.

Conselho:

SER HUMILDE / EVITAR O ORGULHO.
CONTROLAR O QUE VOCE DIz

SER MAIS

SER PACIENTE
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CONDUTA
"Fleumadtico"

"S"  (Passivo/Orientado das pessoas)

Descrigoes: Submisso, estavel, Seguro.

Motivacao Basica: Estabilidade e Apoio.

Desejos: Um aspecto de especializacdo, Identificagdo com
um grupo, . Padrdes estabelecidos de trabalho, Seguranga da
situacdo, Ambiente familiar consistente.

Responde Melhor ao Lider que: Atua com calma e amizade;
Concede tempo para ajustar-se 4s mudangas; Permite que se
trabalhe a ritmo proprio; Da Apoio pessoal.

Necessita Aprender que: A mudancga prové oportunidades;
A amizade ndo é tudo; A disciplina é boa; As vezes é

necessario ser audaz e correr riscos.

Conselho:

ESFORCAR-SE E SER VALENTE

TER CONFIANCA E NAO TEMER
SER MAIS ENTUSIASTA

CONDUTA "C"
"Melancdlico"

(Passivo/Orientado & Tarefa)

Descrigoes: Cauteloso, Calculista, Criterioso.

Motivagdo Basica: Qualidade e corregao

Desejos: Tarefas claramente definidas; Detalhes; Riscos
limitados; Tarefas que requerem precisdo e planejamento;
Tempo para pensar.

Responde Melhor ao Lider que: Prové seguranca; Descreve
os detalhes dos procedimentos da operagdo; Prové recursos para
fazer corretamente a tarefa; escuta sugestdes.

Necessita Aprender: Nem sempre é possivel o apoio total;
Uma explicagdo exata ou completa ndo é tudo; Temos que
cumprir datas limites; Mais otimismo conduzird a um éxito
maior.

Conselho:

SER MAIS POSITIVO

EVITAR UM ESPIRITO DE AMARGURA E CRITICA
TER GOZO

NAO SER IMPACIENTE

3. Estilo pessoal:

a. COMO VOCE SE MOTIVA ?

Uma das maneiras de entendermos nosso estilo pessoal é considerarmos o fato

de que alguns de nds é motivado por tarefas e outros por pessoas. Isto ndo quer dizer

que o pessoal motivado por tarefas ndo esteja preocupado com as pessoas, ou vice-

versa. E mais uma quest3o de prioridade e abordagem. N3o existe certo ou errado.

MOTIVADO POR TAREFAS:

O conteudo principal do seu ministério deve ser CUMPRIR TAREFAS que
beneficiam os outros. Seu enfoque principal deve ser a REALIZACAO DA TAREFA.

MOTIVADO POR PESSOAS:

O conteudo principal do seu ministério deve incluir pessoas. Seu enfoque

principal deve ser RELACIONAMENTOS.

<;f>'sesp
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b. COMO VOCE SE ORGANIZA?

A outra maneira pela qual nds diferenciamos o Estilo Pessoal é pelo fato de
alguns de nés sermos Nao-Estruturados e outros sermos Estruturados.

ESTRUTURADO:

Sua posic3do no trabalho deve ser GENERICA. Seus relacionamentos devem ser
ESPONTANEOS.

NAO-ESTRUTURADO:

Sua posicdo no trabalho deve ser ESPECIFICA. Seus relacionamentos devem ser
FORMAIS.

c. OS QUATRO QUADRANTES DO ESTILO PESSOAL
TAREFA/NAO-ESTRUTURADO:
Se vocé é mais inclinado a tarefas ndo-estruturadas, vocé gosta de diretrizes
gerais, versatilidade, ajudar quando for necessario e de resultados concretos. Se este é
o seu Estilo Pessoal: Considere o tipo de trabalho que te possibilite cumprir uma AMPLA

VARIEDADE de responsabilidades.

Por exemplo: auxiliar de escritdrio, servicos gerais, fiscalizagcdao de obras.

TAREFA/ESTRUTURADO:

Se vocé é mais inclinado a tarefas estruturadas, vocé gosta de fazer a tarefa até
o fim, focalizar os resultados, seguir uma agenda, e gosta de receber uma orientagao
clara. Se este é o seu estilo pessoal: Considere o tipo de trabalho que Ihe permita saber

exatamente quais sao os ALVOS e COMO a tarefa deve ser realizada.

Por exemplo: fiscal de contratos, almoxarife, setor de compras.

PESSOA/NAO-ESTRUTURADO:

Se vocé é do tipo pessoa/ndo-estruturado, vocé gosta de situacdes espontaneas,
€ muito comunicativo, relaciona-se bem com os outros e tende a ser flexivel. Se este é
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o seu Estilo Pessoal: Considere o tipo de trabalho que lhe dé a liberdade de corresponder
as pessoas espontaneamente.

Por exemplo: atendimento ao publico, porta-voz de 6rgao publico.
PESSOA/ESTRUTURADO:

Se vocé é do tipo Pessoa/estruturado, vocé gosta de relacionamentos definidos,
de sentir-se seguro em um ambiente mais intimo, do calor humano oriundo da execucao
de projetos e gosta de relacionamentos intimos. Se este é o eu estilo pessoal: Considere
o tipo de trabalho que lhe capacitard a interagir com pessoas em situagées mais
ESTAVEIS ou DEFINIDAS.

Por exemplo: gestor de recursos humanos, docente para capacitacdo de servidores,
coordenador de projetos educacionais e de formacgao.

E importante vocé considerar que sua posicdo ao longo de uma ou outra escala
de estilo pessoal indica a INTENSIDADE de sua preferéncia naquela escala. Os quatro
guadrantes do estilo pessoal ndo sdo “tudo ou nada. As pessoas dentro de um quadrante
podem aparentemente ter muitos e diferentes estilos pessoais.

O Gréfico dos quatro quadrantes. Marque um X no quadrante que vocé se identifica:

Pessoas/Estruturado Tarefas/Estruturado

Pessoas/N3o Estruturado Tarefas/N3o Estruturado

4. Os quatro tipos de comunicadores:

Todo didlogo/conversa pode viabilizar conexdo ou desconexdo. O primeiro objetivo
de uma conversa é entendimento e nao concordancia. Precisamos equilibrar o valor
dado aos nossos “sentimentos”, mas também atribuir valor ao que os demais membros
de nossa equipe pensam e sentem. Diante disso, queremos expor 4 (quatro) tipos de
comunicadores e como lidar com cada um deles (abordagem a ser realizada durante o
treinamento).

a. Comunicador agressivo

b. Comunicador passivo

c. Comunicador passivo-agressivo
d. Comunicador assertivo
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Unidade 3
Em busca do equilibrio relacional

1. Asdificuldades como oportunidade de amadurecimento/crescimento:

O que é derrota? Sob a perspectiva da expectativa do éxito, podemos
abreviadamente definir derrota como sendo: "uma trajetoria ciclica de reprovagées”.
Cada vez que fazemos uma prova e ndo somos aprovados, precisamos fazé-la de novo.

Em cada prova reside a oportunidade de reverter situacdes de derrota e construir
nao sé habitos, mas um carater integro em pontos onde desenvolveu-se uma rotina de
fracassos. Podemos mencionar trés objetivos principais das dificuldades enfrentadas
que, obviamente, também trazem beneficios na perspectiva pessoal:

a. Produz transparéncia e honestidade em nés:

As dificuldades tem a capacidade de manifestar nossas dificuldades e limitagdes
a fim de que possamos nos dedicar a realizacdo de mudangas internas. Primariamente,
uma dificuldade vem para trazer a luz o que esta, muitas vezes, passando desapercebido
em nossos habitos, gerando humildade, transparéncia e coeréncia. Invariavelmente este
processo é doloroso e muitas vezes humilhante.

b. Testar as nossas reagoes instantaneas:

Um outro objetivo das dificuldades é gerar proatividade e equilibrio emocional
naquelas areas em que somos vulnerdveis. Muitos de nds desenvolvemos uma
incapacidade de amortecer choques. Tornamo-nos duros no discurso e reativos nos
relacionamentos. Quando alguém nos bate, também batemos; quando alguém nos
xinga também xingamos; quando alguém nos trata bem, entdo o tratamos bem.

Esta intransigéncia nos leva a colecionar relacionamentos frustrados e destruidos
nos locais de estudo e trabalho. Sé venceremos situacdes de édio e inimizade com
serenidade. A busca por um comportamento equilibrado é o caminho para uma
personalidade estavel.

c. Testar a nossa perseveranga/resiliéncia:

A dificuldade incorpora um outro propdsito onde o fator a ser ressaltado é o
tempo. Este é um aspecto fundamental para gerar perseveranca e resiliéncia.
Perseveranca é a matéria-prima do carater. Aqui entra o conceito de paciéncia que é a
base do carater e o baluarte da perfeicdo. A maturidade (éxito profissional) nunca esteve
ligada com rigidez, intolerancia e perfeccionismo, mas com a paciéncia e seus derivados.
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O mais importante de qualquer vitéria obtida é a capacidade de manté-la, ou seja,
de passar a viver de acordo com esta nova realidade, mantendo o territdrio conquistado.

2. Marcas emocionais deixadas por sucessivas reprovagées/desaprovagoes:

a. Desconfianga cronica e generalizada:

N3o consegue mais confiar nas outras pessoas. Uma desconfianca generalizada
passa a reger os relacionamentos. Quando temos uma atitude continua de reprovar e
desconfiar levianamente das pessoas, isto é um forte indicio de que o problema esta em
nds. Muitas coisas na nossa personalidade encontram-se distorcidas. Naquilo que fomos
feridos passamos a ferir e a desconfiar generalizadamente, o que sé reforca e revela a
situacdo de reprovacdo em gque nos encontramos.

b. Estagnacgao e desanimo:

Isto vem como resultado de um stress emocional e psicolégico. Dependendo de
como nos posicionamos, isto pode se repetir tanto que vai provocar em nds um
profundo estado de desgaste, que pode ser traduzido nestas palavras: desisténcia,
estagnacgdo e desdnimo.

Qualquer esfor¢co é demasiadamente pesado, dificil, cansativo e até mesmo
insuportavel. Devido a falta de maleabilidade, inferioridade e acima de tudo orgulho,
nos esquivamos de novas tentativas.

Podemos até aguentar isto por um tempo, porém a desisténcia e a apatia acabam
se instalando. Nao devemos menosprezar esta possibilidade que comega
despercebidamente através de um estado de reprovagao que vai ganhando forca
através deste processo crescente de estagnacao e desgaste emocional.

c. Ressentimento e prevencgao:

Todo ressentimento cria barreiras. Estas prevenc¢des e barreiras, por sua vez,
acabam construindo sérios conflitos com os demais membros de uma equipe de
trabalho. Uma confusdo interna e muitas duvidas existenciais se estabelecem. Ela esta
sendo guiada pelas suas feridas, estas pessoas vém falhando em resolver muitos
conflitos.

d. Atitude de fuga:
Pessoas feridas tendem a fugir. Fugir € uma das mais fortes inclinacGes para

alguém que se encontra num estado de reprovacao. Qualquer situacdo de dor, seja ela
de cunho fisico, emocional ou moral, invariavelmente impde uma dinamica de fuga. A
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tendéncia é buscar alivio e conforto. Apesar disto ser um mecanismo natural de defesa,
pode se tornar algo perigoso, principalmente, quando evitamos que as frustracdes
sejam tratadas, passando a viver irresponsavelmente de subterfugios e paliativos.

A fuga é o lado oposto da solucdo. E o principio da antiresolucdo de conflitos.
Quanto mais fugimos mais nos distanciamos da solugao. Fugir é afastar-se da resolugao
da nossa proépria vida e situagao profissional. Para alguns é mais facil e comodo mudar
de setor/6rgdo do que encarar e resolver de uma vez por todas o foco daquilo que as
aflige.

e. Ingratidao e critica:

A gratiddo é o termdmetro que mede nossa saude emocional. Quando ndo existe
gratiddo é porque existem dareas “inflamadas” em nossas emocdes que precisam ser
tratadas. Muitos agem com evidente ingratiddo. Este é um dos piores sintomas que
determina um quadro de reprovacgao.

Muitas pessoas estao tendo suas vidas destruidas pela ingratidao e depois querem
destruir a vida dos outros pela critica. Toda pessoa ingrata torna-se critica e toda pessoa
critica é também ingrata. Na verdade, sempre que uma pessoa ndo é aprovada numa
circunstancia, mais cedo ou mais tarde vai extravasar isto através de reclamacdo e
critica.

Uma pessoa ingrata é alguém que estd cega para o bem que tem recebido. Nao
consegue perceber o esforco que outros tem feito para ajudd-la. Na verdade, a
ingratiddo transforma a pessoa num "saco sem fundo". Nada é suficiente e por isto esta
sempre insatisfeita.

Quando a énfase a critica é maior que a énfase ao incentivo temos o sintoma da
ferida e reprovacdo. A pessoa nao enxerga solugdes, apenas defeitos. Os olhos estao
entravados. Quando uma pessoa comeca a ver s problemas e defeitos num lugar ou
nas pessoas com quem ela convive, a leitura que se faz e o diagndstico emocional a que
se chega é que ela mesma é quem esta “reprovada”.

f. Vangldria ou isolamento:

Vangléria e isolamento sdo reacdes em extremos opostos que consolidam a falta
de sucesso profissional. Estas atitudes, invariavelmente, sdo tentativas estratégicas com
intuito de "disfarcar" ou "encobrir" o quadro interno de reprovacao. Os relacionamentos
tornam-se insuportdveis devido a asquerosidade da vangléria, ou serdo literalmente
decepados pela soliddo do isolamento. O principal motivo que sustenta estes
comportamentos mentirosos é a vergonha e o orgulho.

A maneira de disfarcar a reprovacdo é através da vangldria onde a pessoa passa a
se auto afirmar em busca de reconhecimento. A pessoa se esconde atrds do ativismo,
ou de uma posicao de lideranca ou até mesmo usa sua performance profissional para
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compensar fracassos morais e emocionais. S3o pessoas que ndo suportam a
possibilidade de sua reputacdo ser arranhada. Vangldria e isolamento sentenciam um
estado de reprovacao.

3. Atingindo o éxito profissional (diante da minha equipe):

Aprovagdo é mais que vencer as dificuldades, é vencer as desaprovagdes e
reprovacoes, o que normalmente é mais dificil. Para lidar com situacdes de reprovacao
temos que aprender a conviver com alguns incOmodos temporarios, é necessario
descartar todo tipo de subterfugio onde “escondemos” nossas barreiras.

1. Incompeténcia
Inconsciente

N3o sei,
ndo conhego

-

Conheco, sei e
nem percebo

2. Incompeténcia
Consciente

Conhego,
porém nao sei

Sei, conhego e
sei que sei

que sei

4. Competénda
Inconsciente

3. Competéncia
Conscdiente
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Unidade 4
Lideranca & Serventia

"O ato de ser pbr a disposicdo dos outros, identificando e atendendo suas reais
necessidades, sempre procurando o bem maior."

James C. Hunter

1. Os valores do lider: Nesse quadro temos a esquerda, caracteristicas carnais que

precisam ser confrontadas para nds tornarmos de lideres saudaveis, e a direita as

caracteristicas que queremos desenvolver em nossas vidas:

Andando de. ..

Lideranga baseada em posicao:

Liderando principalmente baseado na posicdo,
titulo, poder ou influéncia politica da organizacao;
muitas vezes dependendo de controle,
manipulagdo ou autoridade organizacional e
desprezando criar confiangca e dar poder para

outros, liberando eles para atuarem.

Servo lider:

Liderando e influenciando outros por meio de

relacionamentos  auténticos, integridade e

verdadeiro servico; dando de si mesmo para
preencher as necessidades de outros. Inclui dar
poder ou recursos para que outros possam ter éxito

em suas tarefas ou oficios.

Lideranga solitaria:

Procurando ser pessoalmente competente em

cada drea da responsabilidade de um lider.
Vivendo como um lider estressado, isolado, sem
relacionamentos préximos e ndo sabendo viver o
sinergismo de trabalhar juntos com outros como

parte da organizacdo/setor de atuagdo.

Lideranga em equipe:

Liderando como parte de uma equipe que se
complementa e coopera sinergicamente para servir
ao publico geral. Influenciando por meio de ser
vulneravel nos seus relacionamentos, prestagdo de
delegacdo  confiante de

contas mutua,

responsabilidades e entregar poder a outros.

Adicao acidental:

Limitando o crescimento da lideranga, e entdo o
impacto profissional, a um ndmero pequeno de
lideres visiveis em posi¢oes fixas; desenvolvimento
de lideres “se acontecer”. Depende
completamente de um programa, assim que raras
existem suficientes lideres

vezes para a

organizagao.

Multiplicagdo intencional:

Multiplicando crescimento quantitativo e qualitativo
por meio da formacdo intencional de lideres
gualificados que se reproduzem, sendo dispostos e
habeis para expandirem e continuarem o servigo de
atendimento as necessidades da populacgdo.
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2. Um exemplo a ser seguido:

a. As pessoas seguem lideres a quem CONHECEM:

Muitas pessoas tentam instigar os outros criticando-os ou tentando fazé-los
"funcionar". As pessoas normalmente reagem na defensiva, comportando-se de modo
agressivo ou isolando- se. John Knox dizia: "Ndo se pode contrariar e influenciar ao
mesmo tempo." As pessoas percebem como vocé se sente com relacdo a elas.
Conseguem conhecer a mente e as inclinagdes de alguém que se importa, e respondem
bem a essa pessoa. Penso nisso desta forma: lideres que andam o segundo quilémetro
geram companheiros que andam o segundo quildmetro. Se vocé se empenhar no
sentido de se preocupar com os outros e ajuda-los, entdo eles irdo se empenhar para
ajuda-lo quando vocé lhes pedir isso.

b. As pessoas seguem lideres em quem CONFIAM - lideres com carater:

O tedrico politico Thomas Paine afirmou: "Admiro os que conseguem sorrir em
meio aos problemas, reunir forcas na angustia e criar coragem na reflexdo. Encolher-se
é coisa de mentes pequenas, ... " O que dd a um lider a forca para exibir tais qualidades
admirdveis? A resposta é: carater.

"Pensamentos tornam-se agbes, agcoes tornam-se hdbitos, hdbitos tornam-se cardter! A
habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir
objetivos comuns, inspirando confianca por meio da forca do cardter."

James C. Hunter

A maioria das pessoas reconheceria que a confiabilidade é importante em um
lider. O que algumas pessoas nao reconhecem é a importancia da confiabilidade em
pretensos lideres. Rod Loy, que lidera uma grande organizac¢do em Little Rock, Arkansas,
comentou:

Sdo tantos os lideres médios que dizem: "quando for lider, mudarei meu
estilo de vida." Retino-me com muitas pessoas abaixo do lider principal que ndo
vivem de acordo com o cddigo de cardter da lideranga mdxima. Elas pensam o
seguinte: Ndo preciso viver assim até me tornar um lider visivel. Acredito no
seguinte: se ndo viver de acordo com esses altos padrées, jamais me tornarei um
lider. Prefiro limitar minhas liberdades — porque entendo os sacrificios da
posicdo que, um dia, desejo ter.

Se vocé deseja crescer em influéncia, entdo desenvolva o tipo de carater que
julgaria admiravel em um lider.
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c. As pessoas seguem lideres a quem RESPEITAM - lideres competentes:

Respeito é quase sempre conquistado em situacdes dificeis. Uma posicdo de
liderancga ajudara um lider até o momento em que surgirem dificuldades, entdo o lider
deve levantar-se para enfrentar essas dificuldades. Lideres que sdo incapazes de
enfrentar desafios talvez desejem respeito de seus colaboradores, mas raramente o
tém. Talvez sejam estimados se tiverem bom carater e cuidado com os outros, mas, ndo
serdo muito respeitados. As pessoas talvez os tratem bem, mas nao lhes dardo ouvidos.
Todos podem ter o direito de falar, mas nem todos conseguem o direito de serem
ouvidos. Enquanto lideres ineficientes exigem respeito, lideres competentes ordenam
respeito (o respeito obtido faz parte da ordem natural das relagdes de trabalho).

Ser capaz de fazer um bom trabalho leva a credibilidade de um lider. Se vocé pensa
gue pode fazer um trabalho — isso é confianca. Se realmente pode fazé-lo — isso é
competéncia. E ndo ha o que substitua isso.

d. As pessoas seguem lideres a quem ADMIRAM - lideres com
compromisso:

Marcas de carater ‘ Implicagoes

Integridade forma relacionamentos com base na confianga

Cuidado preocupa-se com as pessoas como individuos
Fé acredita nas pessoas
Atencao valoriza o que os outros tém para dizer
Compreensao vé do ponto de vista dos outros

Expansao ajuda os outros a crescerem

Navegacao ajuda os outros a atravessarem dificuldades
Conexao da inicio a relacionamentos positivos

Capacitagao da aos outros o poder de liderar

3. Caracteristicas da Mentoria Ativa

a. Exemplos na sociedade: Bernadinho e o vélei brasileiro.

b. Nao sobe no podium, ele conduz ao podium.

c. Sua grande alegria é saber que seu liderado brilhou.

d. Uma das qualidades mais importantes é a humildade, muitas vezes desejando ficar
nos bastidores.
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Desafia seus liderados a supera-los, dando oportunidades para eles, até mesmo em
publico.

Busca variedades de recursos para o desenvolvimento de sua equipe.

Confia na competéncia do outro, levando-os a superarem as suas proéprias
expectativas.

Quanto mais respeita seu liderado, mais ele é respeitado.

Procura gerar reciprocidade na relagao.

Aproveita o melhor da habilidade de cada um, desenvolve os pontos fortes.

Junta a diversidade em uma unidade, ou seja, mobiliza as habilidades individuais para
atingir um objetivo coletivo.

Sincroniza o tempo e ritmo de cada pessoa, abrindo espaco para o momento onde as
habilidades individuais devam sobressair (brilharem, ousarem,...) sem prejudicar a
harmonia do todo.
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Unidade 5
Lideranca: Fases e estacoes

1. Osvalores do lider: Fases da lideranga por Robert Clinton

O grafico abaixo é chamado de linha do tempo. Que é exclusivo para cada individuo,
ndo sendo verdadeiro para todas as pessoas, ao mesmo tempo em que pinta um quadro
funcional para nossa andlise. Esta linha do tempo é composta de 5 fases, as duas
primeiras bem delineadas, enquanto as fases 3, 4 e 5 se sobrepdem, apesar de
mostrarmos em um padrdo sequencial. As vezes, apesar de isso ser raro, ha uma sexta

I”

fase, que chamamos de “por-do-sol” ou “celebracdo”.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5 Fase 6

Crescimento Maturidade na I

Fundamentos Maturidade na Convergéncia Celebragéo
profissdo vida

Interior

21-28 anos 28-35ano0s 35-49 anos 49-63 anos 63 anos...

I.  Fundacdo: elementos fundamentais para a vida do futuro lider — lider em potencial.

Il.  Crescimento Interior: O lider emergente nesta fase geralmente recebe algum tipo

de treinamento.

lll. Maturidade na profissdo: O lider em formacdo assume a profissdo/trabalho como

enfoque principal de sua vida. Nas fases 1, 2 e 3, hdao uma construgao interna no
lider (e ndo por meio dele). O trabalho pode até ser frutifero, mas a maior construgao
€ nele mesmo.

IV. Maturidade na vida: o lider em amadurecimento identifica e usa o seu conjunto de

dons e habilidades com propriedade e destreza.

V. Convergéncia: Isto quer dizer que o lider focado é conduzido a desempenhar um
papel que combina seu conjunto de dons, sua experiéncia, sua personalidade, etc.

VI. Celebragdo: o fruto do trabalho e do crescimento de uma vida inteira culmina em
uma era de reconhecimento e influéncia indireta de grande alcance. Lideres que
permanecem, construiram uma vida toda de contatos e continuam a exercer
influéncia nesses relacionamentos.
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2. Elementos de Transi¢do para Terminar Bem:

a. Paixdo. Lideres que terminam bem renovam a paixao constantemente.

b. Desenvolvimento de habilidades. Lideres que terminam bem desenvolvem suas
habilidades, dons e talentos.

c. Desenvolvimento de lideranga. Lideres que terminam bem desenvolvem lideres de
forma permanente.

d. Equipe. Lideres que terminam bem sabem a diferenca entre grupo de lideres e
equipe de lideres, e focalizam na equipe.

Os grupos ndo tém a necessidade de se engajar num trabalho coletivo que precise de um
esforco conjunto. O que existe é um compartilhamento de informagdes para ajudar cada
membro com sua propria responsabilidade. Num grupo ndo existe a atitude de
colaboragdo mutua capaz de aumentar o nivel de desempenho geral. J6 em uma equipe,
as pessoas se unem em um esforco coordenado. Um ajuda o outro e a responsabilidade
é de todos.

om. di P ip %201 0 0%C3%A9: 0%C3%A9 ~ acesso em 13 de out. de 2020

e. Testes dalJornada: os elementos acima geralmente acontecem de forma sequencial,
enquanto este elemento acontece em todo o processo, principalmente em tempos
de transigao.

3. Elementos fundamentais para terminar bem:

Cada lider em sua trajetéria, tem elementos especificos, que fazem parte do seu
“DNA de lideranca”, que o capacita a superar os desafios e seguir em frente. No entanto,
somente com seus elementos especificos, ndo conseguird ir muito longe. Portanto,
existem certos elementos transicionais que todo lider deve desenvolver para vencer os
obstaculos e terminar bem sua jornada. Abaixo descrevemos 6 elementos:

a. Paixdo: Geralmente acontece na juventude. Lideres jovens tém um mente criativa e
desejam dar o maximo de si para o trabalho/organizag¢do. Alguns infelizmente
deixam a paixdo morrer com o tempo. Lideres que terminam bem renovam a paixao
constantemente.

b. Desenvolvimento de sua identidade (ser) e habilidades (fazer): Percebemos que
ndo podemos viver sozinhos nossa paixao, por um motivo muito dbvio — as pessoas
sé conseguem aguentar a paixdo e empolgacdo de um lider por um certo tempo, e
depois querem saber qual é o plano. Comeg¢amos a perceber que o relacionamento
vem antes do engajamento profissional. Neste sentido, comecamos a acrescentar
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habilidades a nossa paixdo a fim de que a eficiéncia cresca positivamente. O
desenvolvimento de habilidades comeca geralmente na juventude madura (idade
dos 30 anos, para quem comecou jovem sua lideranca) através de: leitura de
materiais de lideranga, treinamento sobre liderancga, busca intencional de mentores,
manter-se liderando algo relevante. Lideres que terminam bem desenvolvem suas
habilidades performance.

Desenvolvimento de lideranga: somente lideres podem desenvolver outros lideres,
por isso a mentoria é t3o importante. Precisamos selecionar mentores e
mentoreados de forma mais permanente. Portanto o processo de sele¢do é o
diferencial — quem vai ser o meu mentor por um certo espagco de tempo e quem
serdo os meus mentoreados? Bill Hybels descreve 3 indicadores essenciais para
ambos os processos de selecdo — os 3 C’s (Carater, Competéncia e Combinagdo).
Stephem Covey, aborda 3 critérios também — Execug¢ado, estratégia e confianca
(carater + competéncia). David Kornfield aborda outros critérios: altas exigéncias
(competéncia) e ser ensindvel (cardter). Pode-se perceber que a variacdo entre eles
é pequena. Este elemento é um dos mais criticos, muitos param aqui. E o momento
onde percebemos que as coisas ndo deram certo como imagindvamos e ndo somos
tdo bons lideres como pensavamos. Precisamos tomar uma decisdo: ou estagnamos,
ou desistimos ou deixamos Deus nos transformar. Lideres que terminam bem
desenvolvem lideres de forma permanente.

Equipe: O lider ndo teme mais compartilhar o poder, identifica areas fortes de
responsabilidade na organizacdo e promove lideres para assumi-las. Tem
consciéncia de seus pontos fortes (competéncias, habilidades, conhecimento) e de
seus pontos fracos, identificando pessoas para cobrirem suas areas fracas. Investe
nos sonhos dos liderados e ndo somente nos seus proprios. Lideres que fazem parte
deste momento, sao lideres-chaves, que tem como caracteristicas principais um
padrdo mais elevado do que lideres medianos. Bill Hybels, descreve as seguintes
caracteristicas: (1) inteligéncia, (2) alto nivel de energia, com habilidades para
entusiasmar outros; (3) Ql Relacional, aqueles que conseguem fazer as coisas sem
machucar as pessoas no processo, (4) entrega total a carreira e (5) uma integridade
visivel. Se os lideres ndo forem desenvolvidos a este nivel, se tornardo o obstaculo
ao desenvolvimento da organizacdo. Se os lideres ndo desenvolverem outros lideres
ao nivel maximo, os lideres ndo desenvolvidos partirdo ao final. Precisamos entender
como mentores, que a maioria dos lideres com alta capacidade ndo sdo sedentas por
poder, mas sedentas por impacto.

Testes da jornada: os elementos acima geralmente acontecem de forma sequencial,
enquanto este elemento acontece em todo o processo, principalmente em tempos
de transigdo. Os principais testes sao: integridade e companheirismo.
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4. Aplicacao:

Utilizando o método 7/7/7, descreva nos proximos 7 minutos que decisGes vocé

precisa com vistas daqui a 7 anos.

Aplicag¢ao do
método nas areas
da vida.

Decisdo para
tomar nos
préximos 7 min

Quais as possiveis
consequéncias
daqui a 7 meses

Quais as possiveis
consequéncias
daqui a 7 anos

Profissional

Pessoal

esp
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