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CONTRATO DE CONVIVENCIA:

Assiduidade
Pontualidade
Participacao
Horarios
Respeito
Sinceridade
Cordialidade
Parceria
Empatia
FOCO ...ovvnnrnnn Uso dos Celulares
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UM COMPROMISSO PARA ESTES DIAS ...

e Contribuir para que sejam unicos e especiais!
e Aproveitar a troca de experiéncias;

e Potencializar, explorar novas perspectivas diante de
conceitos conhecidos.
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OBJETIVOS DO CURSO

e Despertar nos servidores gestores e potenciais
gestores, habilidades para uma gestao mais eficaz
utilizando os principios do Lider Coach.

e Propiciar, de forma assertiva, o desenvolvimento e a
autonomia dos liderados, utilizando os principios do
Lider Coach.
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Ser assertivo tem a ver com estar
certo?

Por Sérgio Rodrigues

® 18 fev 2017, 14h26 - Publicado em 26 jul 2012, 12h35

“Voceé ja escreveu sobre o uso de ‘assertivo’ (de
assercao, afirmacgao enfatica) como se fosse
uma declaragao acertada? Esse uso vem se
generalizando nas empresas, numa tentativa de
sofisticar o discurso (como ‘a nivel de’), como se
o a palavra viesse de certo e fosse escrita
‘acertivo’. Exemplo: ‘Esse dado é assertivo (!!

"rn

porque foi colhido diretamente da pesquisa’.

I

“Assertividade é a habilidade social de fazer afirmacdo dos
proprios direitos e expressar pensamentos, sentimentos
e crencas de maneira direta, clara, honesta e apropriada
ao contexto, de modo a nao violar o direito das outras
pessoas”, ensina a Wikipedia. "A postura assertiva é uma
virtude, pois se mantém no justo meio-termo entre dois
extremos inadequados, um por excesso (agressao), outro por
falta (submissao). Ser assertivo é dizer ‘sim’ e ‘nao’ quando
for preciso.”
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https://veja.abril.com.br/blog/sobre-palavras/ser-assertivo-tem-a-ver-com-estar-certo/

DINAMICA DAS BOLAS DE ASSOPRAR




QUAL E O LUGAR
MAIS RICO DA TERRA?




O QUE E POTENCIAL?

...... habilidade nao exposta....poder
retido....forca contida....capacidades
escondidas.....sucesso nao usado...dons
adormecidos....talentos ocultos...poder
latente.




O QUE E POTENCIAL?

....0 que vocé pode fazer que ainda nao fez.....onde
VOCé pode ir e ainda nao foi...aquele que vocé poder
ser que ainda nao é....0 que vocé pode imaginar que
ainda nao imaginou....quanto vocé pode alcancar gque
ainda nao alcancou....0 que vocé pode ver que ainda

nao Viu....0 que vocé pode realizar que ainda nao
realizou.
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QUAL
EOSEU

TALENTO?




Dinamica - Meu Melhor Talento

Papéis coloridos espalhados no chao.
Musica Ambiente.

Escolha de um papel.

Construa, utilizando somente as maos, algo bem
criativo que se identifique com vocé!

Apresente-se para o grupo. Nome, o porque escolheu
0 papel com esta cor- significado para voce.

Apresente seu desenho criativo e qual a relacao dele
para sua vida
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EXPECTATIVAS




PROGRAMA - 20 horas

. O que ¢ lideranca

. O papel da lideranca no servico publico
. Estilos de lideranca

. Perfis profissionais

. Chefe x Lider

. Lideranca situacional

. Crencas

. Prioridades

9.0 que € coaching
10.Perfil da lider coaching
11.Inteligéncia emocional
12.Feedback
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gerenciar uma
empresa

gerenciar um
grupo

T P S

gerenciar ym

negocio
IDENTIDADE gerenciar upa

...................... operagao MATURIDADE

AUTOCONHECIMENTO

N

gerenciar

gerentes

- - -

gerenciar os

outros
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» Fonte: Pipeline de Lideranca (Charan, R. 2012) o
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PIPELINE DE LIDERANCA

Pipeline é uma
tubulacao ou
encanamento, um (@&
cano que se curva
em seis pontos.
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PIPELINE DE LIDERANCA

» Ao usar a metafora do “pipeline”, um cano que se curva em
seis pontos, 0s autores acreditam que cada um deles
representaria as seis principais transicoes na carreira, ou
seja, 0s desdobramentos dos canos sao as transformacoes
a que os lideres precisam passatr.

> “Atravessar ajuda-os a construir forca emocional a medida

em que assumem tarefas de complexidade e alcance
maiores” (Ram Charam)
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PIPELINE DE LIDERANCA

» “Para cada nivel terao competéncias necessarias para a
gestao e, quanto mais alto o nivel da piramide, mais elas
assumem um cunho estratégico, capacidade de visao
externa, do conjunto da organizacao” (Jorge Matos)

i
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PIPELINE DE LIDERANCA *

» 0 “Pipeline de Lideranca” se baseia na ideia de que o
caminho de desenvolvimento de um verdadeiro lider passa
por uma seérie de experiéncias variadas que acontecem em
cada uma dessas seis passagens.

» Cada etapa exige nao sO novas habilidades e
conhecimento, bem como mudancas na forma de
pensar, adir e encarar_valores de trabalho. Nesse
sentido, o aprendizado adquirido nessas transicoes torna-
se essencial para a formacao de um lider efetivo.

g4
TJSSF_}




O QUE E LIDERANCA?
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LID ER" N c;A

VOCE NASCEU
PARA LIDERAR

E INFLUENCIA.
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O que é influéncia?
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E INFLUENCIA . .

“... Poder de modificar o
I ry W pensamento ou o
5N 11 g comportamento de
outrem sem o0 uso da
forca ou da imposicao...

4 Dicionario Michaelis
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LIDERANCA COM BASE NA
INFLUENCIA
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LIDERANCA COM BASE NA INFLUENCIA, E . ..

“Influéncia interpessoal exercida em uma situacao
e dirigida, através do processo de comunicacao,
para aconsecucao de objetivos especificos”

Robert Tannenbaum et all
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LIDERANCA COM BASE NA INFLUENCIA, E . ..

"A lideranca consiste em influenciar pessoas
para a realizacao de um objetivo comum.”

Harold Kootz
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EXISTE ALGUEM QUE TE SEGUE?

“Aquele que acha
gue lidera, mas que
nao tem alguém que
0 siga, estaapenas
dando um passeio.”

John C. Maxwell

“Liderancaé a
habilidade de
conseguir
seguidores”

John C. Maxwell
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LIDERAR

Incentivar a criatividade/potencial dos servidores,
explorando o que cada um tem de melhor.

Lid
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Personagem (Respeito)

Desenvolvimento de Pessoas | (i2eproduciio)
Producao (Resultados)

Permissao (
Posicao (




POSICAO
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PERMISSAO
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PRODUCAO




DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
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RESPEITO







QUAL E SEU ESTILO DE LIDERANCA?

OS CINCO ESTILOS DE LIDERANCA

> Todos nos temos um pouco dos quatro estilos ou
perfis de lideranca. Cerca de 70% das pessoas
apresentam um estilo mais intenso e, em torno dg
30%, dois ou mais estilos proximos (misto). E
importante reforcar que nao ha um perfil melhor que o
outro, mas caracteristicas positivas e negativas em
cada um.

(Ferraz, 2018)




TESTE - ESTILOS DE LIDERANCA
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OS CINCO ESTILOS DE LIDERANCA

ESTILO 1 - PROTETOR W@ %‘ i 5‘\
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v' Gentil, acolhedor e interessado no bem-estar de seus
subordinados.

v Quando a equipe € madura e responsavel, esse perfil
de lideranca tende a gerar bons resultados, pois todos
se sentem protegidos e respeitados.
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v Os problemas surgem quando um ou outro colaborador
abusa dessa benevoléncia e comeca a fazer tarefas pela
metade, faltar com frequéncia e nao se comprometer

com resultados.

v Nesses casos, 0 gestor precisara ajustar sua maneira de
ser, cobrando de forma mais direta e eventualmente
sem mudar,

corrigindo maus comportamentos,

esséncia, seu estilo acolhedor.
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Caracteristicas comuns de quem
ESTILO PROTETOR predominante:

tem o

< Vocacao para ensinar e orientar principalmente as

pPEessoas com pouca experiéncia.

% Gentil, respeitoso e calmo.

% Acolhedor. Procura integrar as pessoas e cria um

ambiente de trabalho harmonioso.
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% Interessada em conhecer a vida pessoal de cada
subordinado.

% Bom ouvinte. Ouve a opiniao das pessoas antes de
tomar decisoes importantes.

< Evita conflitos. Faz o possivel para evitar discussoes ou
cobrancas asperas entre os membros da equipe.

% Evita criticar. Gosta de elogiar, mas tem dificuldade de
dar feedbacks corretivos.

LL‘-

}%

sesp




e .

2
A 8

L_

*‘i

Py ‘,_‘

< Paternalista. Tende a proteger, as vezes excessivamente,
0s subordinados.

% Tolerante. Costuma tolerar pequenas falhas por ter receio
de gerar insatisfacao e desmotivacao.

< Anseia por aprovacao. Gosta de ser elogiado e admirado
por seus pares e subordinados.
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Pontos fortes e fracos de gquem tem o
ESTILO PROTETOR predominante'

( A
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PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

Cria um ambiente acolhedor Pode parecer conformado

£ respeitoso Poder parecer complacente

Gera pouca rotatividade Pode gerar acomodagao

& seriansG Poder parecer indeciso

28880




Pensamentos recorrentes de quem tem
0 ESTILO PROTETOR predominante:

» Preciso fazer com que as pessoas se sintam bem

> E melhor ceder para evitar discussoes.

» Custa-me dizer nao.

L} /N‘ ‘\«;"
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» Um bom ambiente gera bons resultados.

> Excesso de pressao € ruim para o negocio.




DICAS PARA AJUSTES .= 58

< Procure ser mais firme com quem € pouco
comprometido.

< Evite passar a imagem do lider que nao se importa com
resultados.

% Retire da equipe pessoas que abusam de sua boa
vontade sem dar muito em troca.

% Seus subordinados irao admira-lo ainda mais se vocé for
um pouco mais decidido.
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ESTILO 2 - TRATOR

d Exigente, determinada e franca.
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d Quando a equipe responde bem a pressao, esse perfil
de lideranca tende a gerar bons resultados, pois todos

sentem que ha um comando claro.

A Os problemas comecam quando o lider exagera na
agressividade e na intolerancia. Nesses casos, o gestor
precisara ajustar sua maneira de ser, pois raramente
alguém fica motivado com chefes rudes, que tratam mal

e sem motivo seus subordinados.
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Caracteristicas comuns de quem tem o
ESTILO TRATOR predominante: e L

= Prefere pessoas independentes. Tende a valorizar
subordinados proativos, pois nao tem paciéncia para
ensinar ou acompanhar detalhes da operacao.

= Franco. Costuma ser direto e objetivo na maior parte do
tempo.

= Da pouca importancia a opiniao alheia. Normalmente diz
0 que pensa sem levar em consideracdo como sera
interpretado.
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= Critico. Percebe pequenas falhas no desempenho ou
no comportamento dos subordinados e nao tem
receio de corrigir.

» Decidido. Tem opiniao sobre quase tudo e age com
firmeza.

= Impaciente. Tem senso de urgéncia e exige que todos
ajam com rapidez.




Focado em resultados. Da muito mais importancia aos
resultados que ao ambiente de trabalho. Pressiona o
tempo todo.

Dominante. Gosta de comandar e deixa isso muito claro.

Exigente. Exige dedicacao e comprometimento
constantes.

Temperamento instavel. Irrita-se com facilidade e passa
do bom para o mau humor, e Vvice-versa, com
frequéncia. e T
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Pontos fortes e fracos de gquem tem o
ESTILO TRATOR predominante:

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

Cria  um  ambiente Pode gerar instabilidade
competitivo

Gosta de comandar Pode causar medo

Incansavel na busca
por resultados

Pode gerar alta rotatividade

E transparente Pode ser grosseiro

i
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Pensamentos recorrentes de quem tem
0 ESTILO TRATOR predominante:

 Preciso fazer com que as pessoas cumpram suas
obrigacoes.

0 E melhor ser temido do que amado. X
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Q A vida € dura para quem € mole.
A Colocar pressao nas pessoas gera bons resultados.

d Quem esta insatisfeito que se demita.
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DICAS PARA AJUSTES

» Procure fazer elogios a quem merece.

> Evite passar a imagem do lider que nao se importa com
as pessoas.

» Use pequenos erros dos subordinados como
oportunidade de treinamento.

> Seus subordinados nao deixarao de respeita-lo se vocé
for um pouco mais gentil.
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ESTILO 3 - CENTRALIZADOR

> costuma ser organizada, sistematica e conservadora.

» Quando a equipe responde bem a alguém tao
controlador, esse perfil de lideranca costuma gerar bons
resultados, pois as tomadas de decisao sao seguras.

> Os problemas comecam quando o lider parte para o
microgerenciamento, exigindo que as pessoas facam o
trabalho apenas da forma que ele deseja, nao dando
espaco para sugestoes ou melhorias.
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ESTILO 3 - CENTRALIZADOR

> Nesses casos, 0 gestor precisara ajustar sua
maneira de ser, pois 0s subordinados tendem a
se acomodar, ja que nao podem decidir quase
nada. O objetivo é aprender a delegar algumas
tarefas, sem correr muito risco.
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Caracteristicas comuns de quem tem o
ESTILO CENTRALIZADOR predominante:

(4

v" Acumula muitas funcoes. Tende a ser “mao na massa’
e prefere executar a maior quantidade possivel de
tarefas.

v’ Reservado. Nao gosta de expor sua vida pessoal e
evita opinar sobre assuntos que nao sejam
profissionais.

v Desconfiado. Normalmente confere varias vezes se o
trabalho foi realizado como gostaria. Sempre que
possivel audita os resultados pessoalmente.
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v Evita delegar. Executa as operacoes
estratégicas e, se possivel, até as
operacionais.

v’ Sistematico. Tem uma metodologia rigida de
trabalho, tanto para executar tarefas como
para cumprir horarios.

v' Conservador. Evita ao maximo correr riscos na
gestao do negocio.
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v’ Prefere lidar com pessoas conhecidas. Tende a manter
subordinados por muito tempo na empresa, desde que
atuem como ele deseja.

v Gosta de ambientes sodbrios. Evita brincadeiras e
distracoes no dia a dia da empresa.

v Pouco emotivo. Evita demonstrar sentimentos.

v Temperamento  estavel. Oscila pouco e tem
comportamentos
previsiveis.
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Pontos fortes e fracos de quem tem o
ESTILO CENTRALIZADOR predominante
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PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

Gera um ambiente previsivel Pode ser muito desconfiado

E "mao na massa Pode travar o dia a dia

Estipula regras claras Pode criar burocracia em excesso

E estavel Pode gerar acomodagao na equipe
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Pensamentos recorrentes de quem tem
0 ESTILO TRATOR predominante:

Se quer algo benfeito, faca vocé mesmo.

, & |
O que engorda o boi € o olho do dono. by~ =

’%

5,
Demoro para confiar em alguém.

E melhor um passaro na mao do que dois
voando.

Quero as coisas do meu jeito.
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DICAS PARA AJUSTES

Ma
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Procure delegar aos poucos.

Evite passar a imagem do lider que nao confia em
ninguém.

Aceite que as pessoas facam algumas tarefas do jeito
delas.

Seus subordinados nao deixarao a empresa
desorganizada se vocé confiar um pouco mais neles.
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5% ESTILO 4 - EMPREENDEDOR

» Costuma ser ambiciosa e otimista e delegar com
facilidade.

» Quando a equipe responde bem a essa autonomia,
alguém com esse perfil de lideranca tende a gerar bons

resultados, pois as tomadas de decisoes em grande parte
sao delegadas.

> Os problemas comecam quando o lider abdica da gestao
do dia a dia, deixando a equipe com a sensacao de que
ele esta sempre ausente.

e
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> Nesses casos, 0 chefe precisara ajustar sua
maneira de ser, pois as pessoas podem perder
a referéncia. O objetivo é participar mais da
gestao, porem sem perder tempo com tarefas
corriqueiras.
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Caracteristicas comuns de quem tem o
ESTILO EMPREENDEDOR predominante:

d Gosta de empreender Procura oportunidades de
negocios o tempo todo.

QA Procura parceiros dedicados. Busca socios que gostem
de tocar o dia a dia dos negocios.

A Criativo. Tem boas ideias e costuma dar sugestoes
criativas para potencializar negdcios antigos ou comecar

novos negocios. e
AR
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d Escolhe delegar. Prefere tomar decisdoes estratégicas e
delega a execucao do dia a dia aos subordinados, socios
Ou parceiros.

a Tem o6timo network . Como esta sempre atento a novas
oportunidades, procura manter uma numerosa rede de
relacionamentos.

d Ousado. Aceita correr riscos em negocios que julga
promissores.
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Q Percepcao apurada. Tende a ‘“ler” rapidamente as
pessoas, identificando motivacoes, talentos e potencial
de trabalho.

d Evita rotina. Nao gosta de trabalhos rotineiros ou
burocraticos.

A Convincente. Costuma usar o0 charme pessoal para
convencer as pessoas de suas propostas.
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Pontos fortes e fracos de quem tem o
ESTILO EMPREENDEDOR predominante:

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

E dindmico Pode parecer superficial

E bem informado Pode ser precipitado

E bom estrategista Pode correr riscos exagerados

E ousado Pode ser muito ausente
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Pensamentos recorrentes de quem tem o
ESTILO EMPREENDEDOR predominante:

v Cavalo arreado nao passa duas vezes.

v" Quem nao arrisca nao petisca.

v O mundo é dos ousados.

v' Rotina é coisa de gente acomodada.
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DICAS PARA AJUSTES

Procure interagir um pouco mais com SOcCios e
subordinados.

Evite tomar decisoes importantes por impulso ou apenas
por intuicao.

Evite correr riscos desnecessarios.

Seus socios nao ficarao dependentes se vocé for mais

participativo.
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ESTILO 5 - MISTO
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> Cerca de 30% dos individuos apresentam uma mescla de
dois ou trés estilos, que varia conforme o contexto
profissional.

> A pessoa pode apresentar, por exemplo, equilibrio entre o
estilo trator e o centralizador e, eventualmente, quando
surge uma boa oportunidade de negocio, usar o estilo
empreendedor com mais intensidade por alguns meses.
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> Alguém também pode apresentar os estilos centralizador
e protetor equilibrados, mas, sob pressao, demonstrar o
estilo trator, por exemplo.

> Se vocé tem perfil misto, tendera a demonstrar
caracteristicas positivas e negativas de dois ou trés estilos
diferentes, e isso até podera ser vantajoso, pois, como
nao ha extremos, fica mais facil aproveitar os pontos mais
fortes de cada um.
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EXERCICIO RODA DA COMPETENCIA

111
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CAMINHADA CEGA
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CAMINHADA CEGA

=0 que foi melhor: Conduzir ou ser conduzido?

=Que comunicacao foi estabelecida no percurso? (curvas, degraus,

paredes ou outros percalcos)

»Houve tranquilidade ou a caminhada foi tensa?

*Quais foram os sentimentos, dificuldades, facilidades de estarem

dependendo de outra pessoa?

=Idem por terem uma pessoa dependendo de vocés?

=Seu guia foi cauteloso ou ousado? Vocé sentiu seguranca na condugao

dele?

esesp
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PERFIS PROFISSIONAIS - Qual o
lugar certo para cada um deles?

Em geral, um dos perfis €
predominante, pois o cérebro
nos “obriga” inconscientemente ;
a priorizar um roteiro de acoes

Q
que nos deixe mais confortavel. | e—
(Ferraz, 2018)
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PERFIL 1 - TECNICO

Sao introvertidas, organizadas, falam pouco e sao boas
ouvintes. Tendem a trabalhar melhor com processos,
numeros e analises em siléncio do que lidando com
publico ou sendo sociaveis.




CARACTERISTICAS COMUNS:

> Timido. Relaciona-se com poucas pessoas tanto no
trabalho como na vida pessoal.

> Prefere regras claras. Gosta de trabalhar em
funcoes estaveis e com procedimentos bem
definidos.

> Prefere remuneracao fixa. Gosta de saber o valor
exato da remuneracao (inclusive beneficios) e reluta
em aceitar salarios variaveis.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

» Faz uma coisa de cada vez. Fica estressado quando
precisa fazer varias tarefas ao mesmo tempo.

> Previsivel. Costuma ser estavel e prefere trabalhar
em ritmo lento, mas constante.

» Evita ambientes agitados. Trabalha melhor em
silencio e se incomoda com pessoas agressivas ou
Impacientes.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

» Disciplinado. Prefere cumprir ordens a comandar.

» Fala pouco. Participa pouco de conversas de
bastidores, pois elas tendem a desconcentra-lo.

> Nao gosta de mudancas. Evita mudar de emprego
ou funcao a nao ser que esteja em situagao
insuportavel.

> Prefere rotina. Sente-se a vontade com um roteiro
de trabalho estavel e previsivel.

™
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Pontos fortes e fracos de quem tem o
PERFIL TECNICO predominante:
v@@_:g

,
L «-@

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

E bom cumpridor de ordens Pode ter pouca iniciativa

E organizado Pode ser inflexivel

E cuidadoso Pode demonstrar inseguranca

E estavel Pode ser lento

28880




Se voce tiver subordinados com perfil técnico, procure
aproveitar suas caracteristicas mais marcantes, como
organizacao, disciplina e concentracao. E dificil que
trabalhem motivados em funcoes que exijam muita
comunicacao. Eles sao calados, mas bastante
produtivos quando aproveitados no lugar certo.




PERFIL 2 - ACELERADO

Pessoas com o perfil acelerado predominante sao
impacientes, agitadas, diretas e determinadas.
Trabalham bem sob pressao, tém dificuldade de lidar
com pessoas lentas, sao dinamicas e enérgicas.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

» Independente. Prefere trabalhos em que tenha
liberdade e autonomia.

> Ansioso. Nao tem paciéncia para esperar resultados
em longo prazo.

» Determinado. Normalmente faz o trabalho sem
receio de enfrentar problemas ou desafios.

> Ambicioso. Focado em resultados e dificiimente
acomodado.

L 1]
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CARACTERISTICAS COMUNS:

> Prefere salario variavel. Gosta de ganhar por
produtividade (comissao).

> Impaciente. E agitado, fala rdpido e tem pressa para
quase tudo.

> Trabalha bem por empreitada. Da mais importancia
ao resultado do que ao relacionamento. Por isso
aceita trabalhos por periodos curtos.

L 1]

ane
],

esesp




CARACTERISTICAS COMUNS:

» Aguerrido. Tem personalidade forte e luta por suas
ideias.

» Impulsivo. Muitas vezes age por impulso.

> Franco. Expoe com firmeza seus pontos de vista.
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Pontos fortes e fracos de quem tem o
PERFIL ACELERADO predominante: |

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

Competitivo Pode intimidar os colegas

Pratico Pode ser precipitado

Focado em resultados Pode gerar conflitos

, . P r instavel
Faz varias tarefas ao mesmo ode ser instave

tempo

i
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Se vocée tiver subordinados com perfil acelerado, procure

aproveitar
agilidade,
que trabal
excesso ¢

suas caracteristicas mais marcantes, como
franqueza e obijetividade. E muito improvavel
nem motivados com pouca autonomia ou com
e supervisao. As vezes, sa0 geniosos, mas

Muito proc

utivos quando aproveitados no lugar certo.
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PERFIL 3 - SOCIAVEL

Pessoas com o perfil sociavel predominante sao
extrovertidas, calorosas, animadas e sociaveis.
Trabalham melhor com o publico ou em funcdoes que
demandem bom relacionamento e trabalho em equipe
do que com processos que exijam siléncio e
organizacao.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

> Extrovertido. E socialmente orientado.

» Trabalha bem em equipe. Produz melhor em grupo
do que sozinho.

> Bem-humorado. Quase sempre esta animado e de
bom humor.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

> Intuitivo. Usa mais intuicao do que logica para tomar
decisoes.

> Bem relacionado. Conhece e se relaciona com
muita gente, inclusive fora de seu meio profissional.

> Simpatico. Costuma ser carismatico e gerar simpatia
imediata.
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CARACTERISTICAS COMUNS:

> Flexivel. Tende a adaptar seu discurso a diferentes
publicos.

> Vaidoso. Gosta de ser o centro das atencoes.

» Mediador. Costuma usar seu bom humor para
mediar conflitos alheios.

s N
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Pontos fortes e fracos de quem tem o
PERFIL SOCIAVEL predominante:

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

E animado Pode falar demais

E agregador Pode ser superficial

Energiza o ambiente Pode desconcentrar os colegas

E caloroso Pode ter dificuldade de dizer ndo

i
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Se vocé tiver subordinados com perfil sociavel, procure
aproveitar suas caracteristicas mais marcantes, como
extroversao, carisma e facilidade de criar e manter
relacionamentos. E muito dificil que trabalhem motivados
em um ambiente formal ou em at|V|dades que exijam
siléncio. As vezes, sdo “espacosos”’, mas muito
produtivos quando aproveitados no lugar certo.
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PERFIL?
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=4 .ﬁi“.i PERFIL 4 - MISTO

 Assim como nos estilos de lideranca, cerca de 70% dos
individuos tém um dos trés perfis predominante na
estrutura da personalidade e em torno de 30%
apresentam equilibrio entre os trés pefrfis.

QdSe vocé tem perfil misto, tendera a demonstrar
caracteristicas positivas e negativas de dois ou trés perfis
diferentes, e isso podera até ser vantajoso, pois, como
nao ha extremos, fica mais facil aproveitar os pontos mais
fortes de cada estilo.

QUAL 0 SEU

PERFIL?
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QUAL A DIFERENCA ENTRE CHEFE E LIDER?




A lideranca e a gestao sao conceitos muitas vezes confundidos, no entanto,
um gestor pode também ser um lider, de seguida mostramos-lhe quais as
principais diferencas

LIDER CHEFE

v’ Estabelece uma dire¢do Planeja e controla

v' Focona imaging«;éo e no Foco nos processos e nos
empreendedorismo sistemas

/ ' H n . . -
!Dassa temp()jo dialinar dos v" Focaliza-se na organizagdo,
LICEESEIEER [ no pessoal, nos recursos

maneira que compreendam a
sua visao e as suas estratégias

v Controle e resolucdo de

_ N problemas
v" Motiva e inspira os outros
Produz ordem,

v" Produz mudanga e caos previsibilidade e resultados

. ) °
Faz as coisas corretas “Faz as coisas de forma correta”

(0/0]0/0)




LIDERANCA SITUACIONAL

A lideranca situacional € um modelo de gestao em que
o lider toma decisdes e adequa seu comportamento e

suas capacidades tecnicas conforme o momento no

gual seus liderados se encontram.




LIDERANCA SITUACIONAL

Um bom modelo de lideranca precisa ser mutavel de

acordo com a necessidade dos colaboradores.

Assim, esse modelo é tido como o ideal para os momentos
de crise, tendo em vista que o papel da lideranca € motivar
e coordenar pessoas nas mais variadas situacoes, incluindo

circunstancias criticas.




OS TRES PASSOS DO LIDER SITUACIONAL

Comunicacao
Empoderamento
Ser claro e objetivo

Habilidade de ajustaro
nivel de lideranca
Conjunto de estilos de
lideranca

Analise do nivel de
desenvolvimento
Compreender as pessoas



LIDERANCA SITUACIONAL

ENFASE NA VIATURIDADE E NA SITUACAO

L]
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O grau de maturidade é constituido por
2 elementos basicos:




ANALISE DO NIVEL DE DESENVOLVIMENTO

Compreender as especificidades de uma situacao e
avaliar as necessidades de desenvolvimento das pessoas.

Nivel de desenvolvimento —
competénciae comprometimento
varia de uma tarefa para
a outra.




NIVEL DE DESENVOLVIMENTO
(EXECUTANTE)

Incompetencia — D1- Iniciante entusiasmado
Inconsciente N3o sabe que ndo sabe

—D2 — Aprendiz decepcionado
Sabe que nao sabe



NIVEL DE DESENVOLVIMENTO
(EXECUTANTE)

Competencia — D3 — Capaz mas cauteloso
consciente Sabe, mas precisa de esforco

D4 — Lider de alta
— performance

Auto confiante e auto

motivado



—— Direcao —

Competéncia

Compromisso

1 1 1]
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COMPROMISSO

D3

COMPETENCIA

seee
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EXERCICIO
ANALISE DO NIVEL DE DESENVOLVIMENTO

e 48
%
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HABILIDADE DE AJUSTAR O NIVEL DE LIDERANCA

FOCO NAS TAREFAS FOCO NAS PESSOAS
e Dizer o qué, como e quando e Ouvir

e Criar uma estrutura e Pedir sugestoes

e Supervisionar e Conhecer as razoes ocultas

e Ensinar e Incentivar

e Avaliar e Treinar




TIPOS DE INTERVENCAO DO LIDER

S4 .

Delegar

Vocé fornece a estrutura para

o melhor desempenho

S1 ..

Direcao

S3
Apoio
Vocé incentiva a

autoconfiancga

D4

D3

Vocé ajuda a construir as

competéncias

B FoconasTareras
B Foconas Pessoas

S2
Orientacao

Vocé se importa!

D1

D2
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S1 Direcionar

Ensinar

Mostrar e dizer como

Plenejar e priorizar

Monitorar

Dar feedback

S2 Treino

Explicar e clarificar

Pedir sugestdes

Compartilhar feedback

Encorajar

Elogiar

S3 Apoio

Ouvir

Perguntar

Reassegurar

Apreciar

Facilitar a autosuficiéncia e
solucao de problemas

S4 Delegar

Capacitar

Permitir e confiar

Desafiar

Confirmar

Reconhecer

o
e
Sesh




m Comportamento do nder
Competenma - Direcao Apouo

O lider partilha ideias, promove o

D3 : i o
Baixo pensamento critico e tomada de decisao
Executante  Moderada a 32 S3 . ;
Variavel . (executante Alto através de perguntas, ajudando o
capaz mas elevada Apoio : g
decide) executante a encontrar as suas proprias
cauteloso

solugées. Encoraja a apoia.

vee
aeee
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Atividade:
Foco do Lider



CRENCAS

HABITOS

Proposito l

Lidarcom
desafios e

0 Zonade
o prendizagem

Desenvolver
novas
habilidades

Ampliar a zona
de conforto

RESILIENCIA

Para evoluir &
preciso abandonar
aZonade
@5)21{e)g0)
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Crencas Resultados
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PRIORIDADES: A CHAVE PARA A
LIDERANCA

_seee
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MATRIZ DE PRIORIDADES

Alta Importancia/baixa
urgéncia:
Estabeleca prazo para essas
tarefas. Incluana rotina diaria.

Baixa
Importancia/baixa

_.urgéncia:

Essas atividades tomam tempo
e sao repetitivas. Consiga uma
outra pessoa para fazer esse
trabalho ou jamais faca esse
trabalho.

URGENCIA

Alta Importancia/alta
urgéncia:

Trate desse assunto
primeiro

urgéncia:
Descubra formas

rapidas e eficientes de
se fazer essa tarefa. Se
possivel delegue-a.

vee
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PRIORIDADES:
A CHAVE PARA A LIDERANCA

Lel de Parkinson

O trabalho expande para
preencher todo o tempo
disponivel.

Cyril Northcote Parkinson

......
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LEI DE PARKINSON

» Se vocéeé tiver uma tarefa que demoraria 30 minutos
para fazer, mas o seu prazo é de um dia, vocé
provavelmente terminara ela em um dia.

» Se tiver uma reuniao, que poderia ser feita em 10

minutos e vocé aloca 1 hora para ela, 1 hora sera
gasta.

L)
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Exemplos de outras areas que podem ser
explicadas pela Lel Parkinson:

O armazenamento de arquivos: "A quantidade
de arquivos guardados se expande junto com
o tamanho do armazenamento*

Aos gastos e orcamento: "A despesa se
expande junto com a quantidade de renda."

g4
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"O homem mais ocupado € o que tem
mais tempo livre". Ou seja, as pessoas
procuram trabalho para si mesmas; o

gue varia nao é o tempo livre, mas a
eficacia durante o tempo de execucgao.”

Parkinson

i
esesp




Como posso me beneficiar desta Lel?

Crie um senso de urgéncia em suas
metas, vocé saira de sua zona de conforto
e terda mais tempo de qualidade e foco.

esesp
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O QUE E COACHING?

Coach

o profissional

Coachee
o cliente ,7 \

AUTOCONHECIMENTO
HABILIDADES E COMPETENCIA



Coaching € um processo de colaboragcdo que incentiva as
pessoas a fazerem mudancas desejadas em suas vidas, em
um periodo curto de tempo, por meio de acompanhamento
pessoal, conversas/perguntas significativas!!!
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ELEMENTOS DO PROCESSO COACHING

O Coach é uma
atividade que se
desenvolve ao longo
de um tempo
desejavel

Tem como foco de acao:
informacoes, ferramentas ,
desenvolvimento de habilidades

orientagao e avaliagao

Desenvolve-se a partir da
elaboracao de um Plano de Acao,
que contempla as principais

metas de crescimento do participantes
para atingir seus objetivos
profissionais e pessoais

Comeca com uma fase
de sensibilizacao,
seguida de capacitacao,
consolidagao e conclusag

Y ol
e
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COACHING

» Posicionamentos

% Estado atual — Onde estamos.

<+ Estado desejado — Para onde
vamos.

<+ Planejamento — metas
— acompanhamento —

Como chegaremos la.

1 1 1]
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COACHING

» Estado Atual

% Estado atual — Onde estamos.
< Reflexao sobre como chegamos onde

estamos hoje e quais os motivos nos
trouxeram até aqui.

% Analisar os pontos fortes e oportunidades
de melhoria.

% Analisar as oportunidades e as ameacas

que o ambiente externo representa nesse

Processo.

1 1 1]
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COACHING

» Estado Desejado

< Estado desejado — Para onde queremos ir.

< Reflexao sobre porque ir nesse caminho.
< Analisar os pontos fortes e
oportunidades de melhoria ao se

seguir esse caminho.

< Analisar as oportunidades e
ameacas externas passiveis de
serem encontradas seguindo

esse caminho.




COACHING

» 0O caminho

% Planejamento
% Metas

+«» indicadores




ESTATISTICAS

» Sete em cada dez profissionais estao insatisfeitos no
Brasil (Instituto de Pesquisa e Orientacao da Mente);

» 61% das pessoas no Brasil responderam que
ndo fazem o que gostam, mas permanecem no trabalho
porque precisam do dinheiro e tém que manter a
familia (Instituto de Pesquisa e Orientacao da Mente);

» Conforme Confederacao Nacional de Dirigentes Lojistas,
57% dos brasileiros temem em nao conseguir pagar
as dividas.

_Seee
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POR QUE MUITOS LIDERES NAO PRATICAM O
COACHING EM SUAS ORGANIZACOES?

NAO...
Tenho tempo
Sei dar feedback
Quero assustar ou proteger pessoas
Acho habitual/ normal
Nunca tive coaching
Consigo, sao muitos
Tenho as metas definidas antes
Ouvem meus “feedbacks”

Devo. E 0 RH que deve cuidar das
pessoas. Meu negdcio é fazer cumprir
a missao

Sou eu que devo avisar, ele deve
perceber e pedir para sair
Pedem minha ajuda

Estd TAO ruim que precise

A pessoa esta motivada e nao precisa
de feedback

As pessoas ficam defensivas

Precisa de mais tempo para aprender
o seu trabalho

Fico irritado se tiver que dar exemplos
especificos. Nao tenho paciéncia

Nossas expectativas sao claras. As
pessoas devem buscar informacao e
saber o que fazer

N3ao me preocupo com o
desenvolvimento deles. SO quero o
resultado.

Acho que a pessoa nao reagira bem

As pessoas devem resolver seus
problemas sozinhas
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METAFORA DA ARVORE PARA INDICAR OS
TRES INDICADORES DE UMA COMPETENCIA.

Copa: habilidades adquiridas e
disponiveis para a realizacao do
trabalho.

Tronco: diversos conhecimentos e
informagoes acumulados ao longo da
carreira.

Raiz: atitudes e comportamentos que a
pessoa mobiliza quando necessita colocar
em pratica uma competéncia.
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TESTE - ARVORE DO TRABALHO
EM EQUIPE

111
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PERFIL DO LIDER
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VOCE TEM PERFIL PARA SER UM
LIDER COACH?

EXERCICIO: INVENTARIO DO LIDER COACH




ESTABELECER METAS E PLANOS DE A(;AO -
Modelo Grow

(John Whitmore)

e 132
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GROW = “CRESCER”

G — GOAL (Metas). A frase que melhor define esse
pilar é: “Qual a meta que vocé deseja alcancar?”.

R — REALITY (Realidade). Esse pilar sugere que
voceé reflita sobre “Qual é a sua situacao atual?”.

O — OPTIONS (Opcoes). Ao pensar em um objetivo,
esse pilar propde que vocé pense sobre “Quais
caminhos vocé pode percorrer?”,

W — WILL (Vontade). O ultimo pilar diz respeito ao
planejamento do seu objetivo, sugerindo que vocé
reflita sobre “Quando, como, quem fara? Qual seu
grau de comprometimento?”’.

| REALITY

| coals

~ OPTIDNS |

e 132
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ESTABELECER METAS E PLANOS DE ACAO

bjetivo, m
ONDE T PORQUE
(where) (why)
local, departamento @ motivo, beneficio

QUANDO m
(when)

data, cronograma regpongavel, equipe
QUANTO
(how much)
atividadeg, procesgo cugto ou quantidade

o
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EXEMPLO:

Q EvoluHub.com Plano de Acdo 5W2H

Quanto

Mecessario otimizar Varia de 100-

Fazer levantamento dos Pesquisar com os

processos atuals e levantamento produtividade, facilitar Producao Encarrega? 04 jun outros encarregados 14100 reais Feito
de dados registros e eliminar de producao & chefia cada ~
retrabalhos. solicitacao
Identificar o que faltou ser Analista [ E:;ﬂ :E:;I e Estimado no
Avaliar propostas comunicado e tirar dividas Sala Reunido  Gestor / até 15/jun c rll:a material inicio Feito
para prosseguir. Encarregadaos recebido.
. - Avaliando a
Identificar a solugao que . . .
Decisdo proposta adequada atende todas as Sala Reuniao Analista / até 01/jul "‘E‘E"""‘“ﬂ‘* de !Er_,tn_mada na Fazrendo
. Gestores registro presente & inicio
necessidades de gestao. elhori tas.
Fornecer informaciies Ter clareza na Escritario Via e-mail, chamada Estimado no
- & comunicacao e facilitar o ADM / Analista até 15/jul  de dudio, video ou - A fazer
necessarias . -~ . inicio
acesso as informacoes, Financas presancial,
implementacio e Avaliar como as melhorias  Escritario Analista [ leftr::!;gikﬁ' iitl'rws dé
mn'ltnramentﬂ; na interacao apos solucao ADM [ Gestcrrh.n" 16/jul - 1fago '.reg ificar aderéncia e até 50% A fazer
implementada, Financas Producao . S
aprimoramentos, valor inicial,
e 134
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EXERCICIO: FOCO NAS SOLUCOES
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

e Conhecer as proprias
fraquezas, emogoes
forcase impulsos

eConsiderar o
sentimento dos
outros.

AUTOCONSCIENCIA

HABILIDADE
SOCIAL

AUTOGESTAO

e Saber lidar com as

pessoas. Conduzir
as pessoas na

direcao que
desejamos.

¢ Praticar o autocontrole?

Controlar os impulsos
e atitudes.

=135
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

1 1 1]
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

ESTRATEGIAS DE AUTOCONSCIENCIA

- Note o efeito propagador de suas emocoes;

- Saiba quem e o que costuma irrita-lo(a);

= - Observe a si mesmo(a) como um falcao;
~
\—/ ~ - - - N -

- Nao se deixe iludir pelo desanimo;

- Também nao se deixe iludir pela empolgacao;

- Conheca as suas competéncias e as desenvolva ainda mais;
Peca opiniao dos outros;

= Conheca a si mesmo(a) em situagoes de estresse.

esesp




INTELIGENCIA EMOCIONAL

ESTRATEGIAS DE EMPATIA
(CONSCIENCIA SOCIAL)

- Chame as pessoas pelo nhome;

- Observe sua linguagem corporal;
- Viva o0 momento;

S te d .

Saia para ver gente;

- Coloque-se no lugar dos outros; Procure ver o
quadro geral;

- Sinta o clima.

esesp




PASSOS DA ESCUTA ATIVA

1 — Ouvir com real interesse.

2 — Clarificar — Vocé esta me dizendo que...

3— Retomar o conteld

o — Entao vocé deixou o trabalho...

4 — Fazer perguntas a

pertas — como, 0 que, qual...

5 — Referir sentimentos — como vocé se sente?

6 — Resumir a conversa.



ESCUTA ATIVA

GERA SIGNIFICANCIA

A escuta ativa € uma das principais
maneiras das pessoas se sentirem
0 quanto sao necessarias e o

guanto tém um papel importante
nos resultados obtidos.




FEEDBACK

O que é Feedback? E um dos fatores mais importantes na comunicacao,
consiste no responder ou dar retorno de informacao a uma questao,
situacao ou acao. De fato, se nao souber dar corretamente essa resposta
podera provocapproblemas de relacionamento.

Agéitar publicamente as

dificuldades/limitacoes

comportamento negativo;
v Necessidade de manter a nossa

v Dificuldade em controlar as imagem ou status;
emocoes negativas provocadas
pelo comportamento do outro; v' Distinguir o feedback dado ao

comportamento da critica pessoal;

v Receio da reacao do outro.
v" Confrontarmo-nos com as nossas

limitacbes sem baixar a nossa
autoestima.



COMO DAR FEEDBACK

v Ajude a aprender, ndo queira ensinar;

v’ Seja franco e aberto;

v Logo ap6s a ocorrénciado comportamento;
v' Recorraalinguagem acessivel,;

v Note que o feedback construtivo contém informacé&o positiva e
negativa,;

v Demonstre que o processo de avaliacao é justo;

v’ Discuta francamente com 0s seus colaboradores a origem do fraco

Util e Apoiante Especifico Oportuno mas flexivel
Direto e Dirigido




COMO DAR FEEDBACK

v Convide a pessoa a colaborar nos planos de correcao ou melhoria;

@

v Nao sejavago; P

\&

v  Procure compreender 0s sentimentos e as emoc¢des do
colaborador;

v Nao culpe o colaborador por fracos desempenhos cujas causas
estao fora do seu controle;

v" Use linguagem positiva.




Apos perceber o que é o feedback e como este funciona,
iremos propor-lhe um exercicio onde percebera a sua real

Importancia.

i

~

Leia as instru¢cdes uma so vez, nuncarepita e va fazendo as instrucées numa
folha.

v'Desenhe uma circunferénciano topo e centro dafolha.

v’ Desenhe agora dois retangulos horizontais no centro e fundo da folha.

v'Desenhe agora dois quadrados por baixo da circunferéncia.

v’ Desenhe dois retangulos horizontais de cada lado do quadrado de cima.

v’ Desenhedois retangulos queunam o quadradode baixo aos dois
retangulos horizontais no fundo a folha.

v'Desenhe, dentro do circulo, dois circulos, um triangulo e um quadrado.

1 1 1]
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Esta era a imagem objetivo. Fol esta que obteve? Sem mais

Instrucoes e sem responder a duvidas, dificilmente se
obtém umaimagem igual a esta.

Assim, 0 objetivo deste exercicio, € mostrar-lhe
0,0 .
FAN 0 quanto é importante o feedback!

Se nao tivermos mais informacdes que nos
possam esclarecer duvidas, dificilmente
conseguimos esclarecer o0s verdadeiros

objetivos de uma dada tarefa e satisfazer
expectativas.

’

~

DRAILO FEEDBACK OER TAQ IMPORTANTE,
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A ESCADA DO FEEDBACK

Explora
alternativas ou
reconhece /
estimula

Para e ouve
para esclarecer
duvidas

Reconhece o

Explica os :
ponto de vista

efeitos sobre si

ch do outro
completa, a HEEE
partir de fatos entendimento Lensa e

feedk

e dados. Evita discutir

RECEBE

Adaptado de Jeferson Saraiva Fuza

vee
aeee
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Roteiro de feedback

1) CONTEXTO PARAA CONVERSA:

Estado emocional, tempo disponivel e o local.

2) DADOS E OBSERVACOES:

Fatos e dados onde fundamentamos nossa opiniao.

3) INTERPRETA(;AO E JULGAMENTOS:
Julgamentos produtivos. Na minha opiniao...
4) EMOCAO:

“Frente a isto me sinto....”
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Roteiro de feedback

5) INTERESSE EASPIRAC}C)ES:
Por que importa e interesse neste dialogo.

Expressar as aspiracdes, ou 0 que eu desegjo....

6) PEDIDO EFETIVO:

Por isto Ihe peco... Sdo pedidos concretos e observaveis.

7) INDAGACAO:
“Quero saber o que vocé pensa sobre isto... ou qual sua

opiniao...”

8) COMPROMISSO:

Projecao de acdes futuras... oo

e
esesp




VIDEOS MOTIVACIONAIS
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