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ESTRUTURA
| - O PAPEL DO GESTOR ATUAL.

Il - GESTOR COMO LIDER.

IIl— FERRAMENTAS DE COACHING PARA MELHORAR AS
RELAGCOES INTERPESSOAIS.

Il — RELACOES INTERPESSOAIS.
IV — PLANEJAMENTO ESTRATEGICO X PLANEJAMENTO TATICO.

V — AVALIACAO DE PESSOAS.
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O que preciso melhorar?

Quais sao as minhas forgas?

Expectativas?
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OBIJETIVO GERAL

e Proporcionar ao gestor uma visao integrada de
seu papel enquanto condutor e facilitador das
atividades inerentes ao setor, de forma que
contribua criativa e efetivamente para a
consecucao dos objetivos propostos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Apresentar as principais funcdes do gestor e
como desenvolvé-las com praticas e avaliacOes
durante o treinamento.

e Fornecer ferramentas de gestao, necessarias para
que possam tornar a equipe mais eficiente.
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CONCEITO DE GESTAO DE
PESSOAS

“[...] esforco orientado para o suprimento, a
manutengado e o desenvolvimento de pessoas
nas organizacoes publicas, em conformidade

com os ditames constitucionais e legais,
observadas as necessidades e condi¢des do
ambiente em que se inserem.”

Bergue, 2007

A gestdo de pessoas representa a maneira como as
organizagdes lidam com as pessoas que trabalham em
conjunto em plena era da informagao. Nao como recursos
organizacionais que precisam ser passivamente administrados,
mas como seres inteligentes e proativos, capazes de
responsabilidade e de iniciativa e dotados de habilidades e de
conhecimentos que ajudam a administrar os demais recursos

organizacionais inerentes e sem vida prépria.

Chiavenato, 2000 apud SANTOS, 2009



As administra¢cdes publicas estdo sendo pressionadas a
atender as demandas do cidaddo com eficiéncia, eficacia e

efetividade.

Eficiéncia - utilizacdo racional dos
recursos.

Eficacia - capacidade de atingir
resultados.

Efetividade - fazer o que é preciso
ser feito.

ASPECTOS FUNDAMENTAIS DA MODERNA GESTAO
DE PESSOAS

* Pessoas como pessoas —e ndo como meros recursos da
instituicao.

* Pessoas como ativadoras de recursos — fonte de impulso
proprio que dinamizam a instituicdo e ndo como agentes
passivos e estaticos.

* As pessoas como parceiros — capazes de conduzir a
instituicdo a exceléncia e ao sucesso.

* As pessoas como talentos fornecedoras de competéncias —
como elementos vivos e portador de competéncias
essenciais.

* As pessoas como capital humano — que agregam valor a
instituicao.

sese
sesp

13/09/2017



13/09/2017

OS SEIS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Processo de agregar pessoas
Processo de aplicar pessoas
Processo de recompensar pessoas
Processo de desenvolver pessoas

Processo de manter pessoas

Processo de monitorar pessoas
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O GESTOR DE HOJE

As exigéncias mudaram — as regras sdo novas! Estamos na fase
da alta performance!!!

 Eaquele que entende o potencial de seus liderados e
reconhece o seu papel no desenvolvimento dos mesmos.

* Espera-se que ele crie o clima institucional necessario para
gue a sua equipe seja melhor e que consiga resultados
surpreendentes.
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Todo gestor quer equipes...

* Mais produtivas
* Mais eficientes

* Mais adaptaveis

Mas ndo vém prontas...
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COMO TRANSFORMAR OS LIDERADOS EM AGENTES
DE MELHORIA, COM RESPONSABILIDADE E
COMPROMETIDOS COM A INSTITUICAQ?
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GESTOR MOBILIZADOR

MOTIVA O CRESCIMENTO

DA SUA EQUIPE,

CRIANDO ESPACO PARA

QUE USEM
O SEU POTENCIAL.

HABILIDADES DO GESTOR

Foco nas tarefas

Dizer o qué, como e
quando

Criar uma estrutura
Supervisionar
Ensinar

Avaliar

Foco nas pessoas

Ouvir

Pedir sugestoes
Explicar/conhecer as
razoes ocultas
Incentivar

Treinar

e 15
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PAPEL DO GESTOR

* Assegurar que os objetivos e expectativas estejam claros.

Construir diretrizes e visao de futuro com a equipe.

* Criar um espaco de desenvolvimento e favoravel ao trabalho
de qualidade.

* Monitorar o desempenho individual.

* Fornecer feedback construtivo regularmente.

Desenvolver um ambiente de respeito e de confianca.

PERFIL DO GESTOR

responsabilidade

escuta e .
q visao sistemica empatia
ativa
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DIALOGO DA CONFIANCA

1 - CRIAR CONEXAO

2 — PRATICAR A ESCUTA ATIVA

3 — PERCEPCAO

4 — SEJA DIRETO

5— FOCO NO QUE REALMENTE IMPORTA
6 — GERAR SOLUCOES

7 — GERAR ENGAJAMENTO

8 — PLANO DE ACAO

9 — MONITORAMENTO

10 — NOVAS ALTERNATIVAS
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Autorresponsabilidade

Crenga que cada um é o unico responsavel pela vida
que leva como também em muda-la!

Chave para uma vida de realizagdes e conquistas!!
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Nuvem de problema
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CiRcuLoO vICIOSO

*  “Porque vocé ndo amplia sua clientela?”

* “Porque ndo tenho tempo para visitar mais clientes.”
* “E porque vocé ndo arranja tempo?”

*  “Porque meu carro vive quebrado.”

* “E porque vocé ndo troca o carro?”

* “Porque ndo tenho dinheiro.”

* “E porque vocé ndo ganha mais?”

* “Porque ndo consigo ampliar minha clientela.”

11



Nuvem de solugdo
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CIRCULO VIRTUOSO

* “O que estou deixando de fazer agora e que, se eu fizesse,

faria uma grande diferenca para mudar essa situagdo?”

* “Quais sdo as forgas que tenho e ndo estou usando para

mudar isso?”
/", . o~ ?Il
* “Quais sdo 0s recursos que eu POosso Usar:

* “E se eu tentasse uma abordagem radicalmente

diferente?”

13/09/2017
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Postura profissional do lider

Relacdes pessoais e Relagdes profissionais

O perigo das concessdes

O valor das negociacdes

e 25
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INDIFERENCA

Declarada
Racionalizada

Inconsciente
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CONCESSAO
Eu que concedo. Confundem-na com negociagao.
Além
CONCESSAO Igual
Aquém

Relagdo na base da concessao gera dependéncia.
Gera protecionismo para alguns e nada para outros.

Clima de inseguranca na equipe.

* Relagao profissional acontece com base na
negociacao.

* Negociagao é feita em cima de TROCA.

* Relagao aberta e transparente para todos.
Nada as escondidas.
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Comportamento de
Planejamento
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NiVEIS DO PLANEJAMENTO

Estratégico

Tatico

Operacional
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e5esp

15



13/09/2017

processo gerencial que possibilita ao(s) dirigente(s)
estabelecer o rumo a ser seguido pela organizacao, visando
otimizar sua relacdo com o ambiente.

desenvolvimento dos programas e projetos, por exemplo:
macrofuncionais (tecnologia, informatica, Rh, etc.) .

detalhamento das agOes e atividades necessarias para atingir
os objetivos e metas fixados pelos niveis hierarquicamente
superiores.
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ESTABELECIMENTO DE METAS

* Emprega energia para definir com muita clareza o
gue pretende alcancgar, como e quando.

* Compartilha objetivos com a equipe motivando-a e
cobrando os resultados esperados.

* Estabelece objetivos a longo prazo.

* Planeja todos os passos e avalia todos os
obstaculos a vencer para chegar |a.
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PAPEL DO PLANEJAMENTO

Decidir a dire¢do, com orientacdo a longo prazo e
estabelecendo uma missao clara a ser cumprida;

Transformar a visdo e a missao estratégica em objetivos;
Elaborar estratégia para atingir os resultados desejados;
Executar a estratégia escolhida, com eficiéncia e eficacia;

Avaliar o desempenho e experimentar novas ideias
e oportunidades.

aeee
esesp

BENEFICIOS DO PLANEJAMENTO

« Agiliza decisoes;
* Melhora a comunicagao;
* Promove uma consciéncia coletiva;

* Proporciona uma visao de conjunto;

* Maior delegacao;

* Melhora o relacionamento da instituicdo com seu ambiente
interno e externo;

* Orienta programas de qualidade;

* Fornece dire¢do Unica para todos.

* Aumenta a capacidade gerencial para tomar decisdes;
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UM BOM PLANO TATICO...

- Consisténcia entre missdo, visao,

complexo o bastante para ser util.
* E flexivel para se adequar as condicdes

reais de implementacao.
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FORMULACAO DE META

ESpecifica
Mensuravel
Atingivel

Relevante

Temporal

18
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Plano de a¢ao

OBIJETIVO:
OQUE QUEM QUANDO ONDE PORQUE COMO  CUSTOS

What who when where why how how much

e 37
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PLANEJAMENTO E ACOMPANHAMENTO

Tao importante quanto implantar é monitorar!

* Planeja as atividades através de cronograma.

* Altera o planejamento apds analise de resultados
diferentes do previsto.

* Mantém dados de desempenho e utiliza-os para tomar

decisoes.
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AVALIAGCAO DE DESEMPENHO

Expectativas desejadas x resultados reais

Identificar e trabalhar de forma

sistémica as diferencas de desempenho

. 6 6 ¢
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ERROS COMUNS

Efeito de Halo/Horn — é a tendéncia

para alargar a todo o desempenho uma

avaliacao positiva devido a ter uma
opinido muito positiva de

uma caracteristica do servidor.
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ERROS COMUNS

Tendéncia Central — Por medo ou inseguranga, o
avaliador deixa de atribuir notas muito baixas para
nao prejudicar o avaliado; ou muito altas, para nao

ter que justifica-las no futuro.

P
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ERROS COMUNS

Efeito de recenticidade — Tendéncia para dar relevo a
situacOes recentes que marcaram a vida profissional

do avaliado.
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ERROS COMUNS

Erro constante (Complacéncia / Rigor excessivo) — Avaliadores
condescendentes estabelecem padrdes de avaliagao muito
baixos.

Avaliadores muito exigentes, padrdes de desempenho muito

elevados que os colaboradores ndao podem atingir.

Refletem a personalidade do
avaliador, e ndo o desempenho

reall!l|
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ERROS COMUNS

Erro de semelhanga (projecdo pessoal ou autoidentificacdo).

Propensdo a avaliar o servidor a semelhanca de si préprio
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ERROS COMUNS

Erro de fadiga / rotina — Propensdo a ndo prestar muita
atencdo ao processo de avaliagao, quando se tem de

avaliar muitos servidores ao mesmo tempo.
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ERROS COMUNS

Incompreensao do significado dos fatores —
apreciagao de qualidades diversas das desejadas

por incompreensdo ou distor¢ao do sentido do

fator.
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COMPORTAMENTO RESPONSAVEL DO AVALIADOR

Conversa de feedback

* CONTEXTO PARA A CONVERSA: estado emocional, tempo
disponivel e o lugar da conversa.

« DADOS E OBSERVACOES: fatos e dados onde
fundamentamos nossa opinido: Quando eu observo vocé
fazer...

* INTERPRETAGAO E  JULGAMENTOS: julgamentos
produtivos. Falar na 12 pessoa: Na minha opinido...

* EMOGAO: “Frente a isto me sinto...” (alegria , tristeza,

medo, enjoo...)
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Conversa de feedback

INTERESSE E ASPIRACOES: por que importa e interesse
neste didlogo. Expressar as aspiragées ou o0 que eu
desejo....

PEDIDO EFETIVO: Por isto lhe peco... Ou meu pedido
é...... Sao pedidos concretos e observaveis.
INDAGACAO: “Quero saber o que vocé pensa sobre
isto... ou qual sua opinido...”

COMPROMISSO: Projecao de agodes futuras... Expandir

ou corrigir a capacidade efetiva.

PREDISPOSICAO PARA A ACAO: SATISFACAO

COM O RESULTADO COLETIVO

Desafio da administracao publica: elevar o
padrao dos servicos prestados ao cidadao por

meio do desenvolvimento de suas equipes!

13/09/2017
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COMPORTAMENTO DE SUCESSO

Nao existe negdcio perfeito; descubra o que ha de errado em
cada um deles.

Relacione quatro outras solugdes, algumas delas se revelara
melhor do que a original.

Tire proveito do talento que os outros possuem.

Espere o inesperado — com frequéncia ele acontece; esteja
sempre preparado para o pior.

Nunca diga nunca!!!!
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SOLUCOES EDUCACIONAIS
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