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Planejamento

Lideranca

Lider: criar uma visao (umaimagem mental de um estado futuro possivel e desejavel)

Lider: articular a visao, de forma clara e sempre.

Lider: precisa saber o que deseja

Lider: fazer com que outras pessoas da organizacao compreendam a visao e
sejam capazes de declara-la de forma clara

Lider e colaboradores devem comecar a agir para tornar a visao realidade

Centro de Competéncia
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Lideranca estratégica:

comportamento que da proposito e significado as organizacoes,
antecipando e criando um futuro positivo e trabalhando com
outros para iniciar as mudancas que criam esse futuro

Lideranca de supervisao:

comportamento gque fornece orientacao, apoio e feedback
corretivo para as atividades diarias dos membros da unidade
de trabalho




TEORIAS DE LIDERANCA

Teorias de Tracos de Personalidade

Teorias do Comportamento

Teorias Situacionais ou Contingenciais

Teorias do Carisma







Teorias do Comportamento

Tentam identificar o que fazem os lideres:
o que comportamento eles exibem

As caracteristicas pessoais sao consideradas menos

importantes que o real comportamento exibido pelos
lideres.



COMPORTAMENTO ORIENTADO PARA A PRODUCAO

*Planejar

*Programar

*Coordenar

*Proporcionar recursos
*Estabelecer metas de desempenho




COMPORTAMENTO ORIENTADADO PARA AS PESSOAS

Demonstrar confianca

*Agir de forma amigavel e atenciosa
*Expressar apreciacao

*Manter as pessoas informadas
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Comportamento relacionado a producao

Baixo

GRAU DE LIDERANCA (Managerial Grid)

Blake e Mounton



Teorias Situacionais ou Contingenciais

N3o existem tracos e comportamentos universalmente importantes

Comportamentos de liderancas eficazes variam de uma situacao para outra

o AVALIAR ANTES DE LIDERAR




Tannenbaum e Schmidt

» 3 fatores a serem considerados antes de decidir como liderar
Forcas do gerente:

- valores pessoais, inclinacoes, sentimentos de seguranca e confianca nos subordinados

Forcas do subordinado:
- conhecimento e a experiéncia do empregado
- prontidao em assumir responsabilidade pela tomada de decisao
- interesse pela tarefa ou problema

- entendimento e aceita¢ao das metas da organizacao

Forcas da situagao:
- estilo de lideranca valorizado pela organizagao
- o problema em si e o tipo de informac¢ao necessaria para resolvé-la

- quantidade de tempo disponivel para tomar a decisao
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Lideranca centralizada Lideranca descentralizada

no administrador - > nos subordinados

TUso de antoridade pelo administrador

Area de liberdade dos subordinados

1 2 3 4 5 o T
Impoe Vende Ounave Consulta Participa Adribui Delega
Lider toma Lider Administra Lider Lider define os Lider define Lider
a decisio e “vende™ dor apresenta limites e pede os linutes e permite gue
2 COmunica sua decisdo apresenta nma decizdo, Ao grupo que pede ao o Sripo
suas ideias tentativa Tome 1A srIpo que decida
e pede sujeita a decisdio tome 1uma dentro de
perguntas modificagdes decisdo certos
limites

CONTINUUM DE LIDERANCA




Situacio Comportamento Impacto sobre
* do lider o subordinado Resultado
PREOCUPADA COM A
Sub inad Aumentar a confianga FORMA COMO OS
l:,éffér:: ° p Lider \:‘ y  dos subordinados para
Auto-confianga S s e LIDERES INFLUENCIAM AS
o trabalho
PERCEPCOES DE SEUS
Trabalho Lider Esclarecer os caminhos Maior
ambigiio ::> diretivo :> para obter as recom- :> esforgo SUBORDINADOS A
pensas e melhor
desempenho RESPEITO DE SUAS METAS
e maior
dZat:odjo :C I il Diagnosticar as necessi- satisfacao DE TRABALHO E OS
trabaho participativo dades dos subordinados |:>
e ajustar as recompensas CAMINHOS QUE ELES
SEGUEM PARA
Recompensas Lider o .
inadequadas orientado Estabelecer objetivos :> ALCANCA-LAS
para metas elevados e desafiadores

MODELO CAMINHO-META (House e Terence)
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Comportamento Tarefa
*Planejar

*Programar
*Coordenar
*Proporcionar recursos
*Estabelecer metas de
desempenho

Comportamento
Relacionamento

eDemonstrar confianca
*Agir de forma amigavel e
atenciosa

*Expressar apreciacao
*Manter as pessoas
informadas

ESTILO DO LIDER
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MATURIDADE DOS LIDERADOS

Inature

Maturidade no cargo:
o nivel de habilidade e
conhecimento técnico
relativo a tarefa que esta
sendo desempenhada

Maturidade psicologica:
autoconfianca do
funcionario e o respeito
por si mesmo

MODELO DE LIDERANCA SITUACIONAL

(Hersey e Blanchard)

Centro de Competéncia
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Teorias do Carisma

O que é Carisma?

o “O carisma exerce impacto emocional nos seguidores
gue vai além da estima, afeicao, admiracao e
confianca costumeiras (...)

o O carismatico é um heroi, um idolo, um messias, um
salvador...”



Lideres Carismaticos

Sao dominadores e extremamente autoconfiantes, tendo uma forte
conviccao sobre a retidao moral de suas crencas.

Esforcam-se para criar uma aura de competéncia e sucesso e para
comunicar altas expectativas e confianca em seus seguidores.

Articulam metas ideologicas e fazem sacrificios na busca dessas metas.

Criam um senso de estimulo e aventura.

Oradores eloquentes que demonstram habilidades verbais superiores,
gue os ajudam a comunicar sua visao e a motivar seus seguidores.

Centro de Competéncia,
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Teorias do Carisma

- LIDERANCA TRANSFORMACIONAL % LIDERANCA TRANSACIONAL B

Gerenciam através de transacOes nas quais
utilizam os poderes de legitimidade,
recompensa e podem usar da coercao

Fazem com que as pessoas
transcendam seus interesses

pelo bem da comunidade como para dar ordens e trocar recompensas por
um todo servicos prestados
Geram entusiasmo: Determinam o que os subordinados

precisam para alcancar objetivos,

o Carismaticos classificam essas exigéncias

o Atencao individualizada aos . .
Ajudam os subordinados a se tornarem

seguidores confiantes de que vao alcancar seus
o Estimulantes objetivos
intelectualmente

\ Centro de Competéncia
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Caracteristicas de um Lider

» Visdo sistémica e antecipar fatos » Manter contato constante (ndo

, deixar a equipe sozinha na jornada)
» Conhecer a equipe

» Zelar pelos resultados (acompanhar

» Definir metas desafiadoras, as tarefas)

superaveis e viaveis

» Reconhecer um bom trabalho
» Delegar tarefas

, _ . » Manter as metas em mente (foco)
» Analisar a situacao

_ » Conquistar a lealdade e confianca
» Escutar a equipe

» Colaborador (arregacar as mangas e

» Incentivar e motivar colocar a m3o na massa)

> Atitude de Servir 5 Resiliéncia

N
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Lider Resiliente

“Sete fatores de resiliéncia” que podem ser mensurados:

-Administracao das emocgoes;

-Controle dos impulsos;

-Otimismo (nao desiste de suas metas e objetivos)
-Analise do ambiente;

-Empatia;

-Auto-eficacia;

-Conectar com pessoas.

O lider devera saber exercitar cada um destes fatores para potencializar sua resiliéncia, ou seja,
ser calmo e otimista; analisar o ambiente para identificar de onde esta vindo o problema; ser
solidario com pessoas que estao sofrendo a mesma crise; ter a certeza interior da vitdria; nao
ter receio de pedir ajuda.

Sempre encontra uma maneira viavel de contornar as adversidades e os desafios, sem deixar
gue a situacao abale seu rendimento.



Lider Resiliente

Um lider resiliente transmite comportamentos de resiliéncia em tempos de crise:

> E confidvel e promove a confianca através de um padrdo consistente de integridade.
»Sabe escutar e comunicar — é empatico e tem poder de influéncia.

» Dedica-se, empenha-se, compromete-se e partilha.

> E positivo, perseverante e orientado para o sucesso.

»Cumpre o que promete.

» Assume a responsabilidade pelas decisdes que toma, e pelas suas consequéncias.
»Tem coragem para agir.

» Facilita a adaptacao das pessoas as situacoes de adversidade e a posterior recuperacao.

>E catalisador da aprendizagem e crescimento.


http://www.blog-desenvolvimento-pessoal.pt/2015/05/04/resiliencia/

Colaboradores Eficazes

Capazes de pensar com independéncia e, ao mesmo tempo, sao ativamente
comprometidos com as metas da organiza¢ao e nao consigo mesmos ou com seus
proprios interesses.

Dominam habilidades que sao importantes para a organizacao e tém parametros de
desempenho acima do exigido.

Podem nao ficar com a gloria, mas sabem que suas contribuicdes para a organizacao
sao valiosas.

o Ao fazer suas contribuicdes estudam os lideres, preparando-se para seus proprios
papéis e estilos de lideranca.

Centro de Competéncia,
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Multiplos papéis de todo lider (codigos de lideranca)

o Estrategista (diz para onde vamos)

o Executor (diz como chegarmos I3a)

o Gestor de talentos (diz quem ira conosco)

o Desenvolvedor de capital humano (diz quem permanecera depois que formos)

o Coach (diz respeito a desenvolver habilidades extraordinarias em pessoas comuns)

o Capacitador de si mesmo (diz respeito a quem o lider é)




Perfil das pessoas adequadas para os desafios atuais
(JIM COLLINS)

o Tém paixao pela empresa e trabalho

o Tém resiliéncia

c Nao precisam ser gerenciadas de perto
- Entendem que tém responsabilidades
° Fazem o que se comprometem a fazer

- Nao assumem crédito so para si quando as coisas vao bem, mas assumem
responsabilidade quando vao mal.

> Trazem com elas valores centrais da companhia — vocé nao os incute nelas

Centro de Competéncia
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LIDERANCA

“Habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando
atingir objetivos comuns, inspirando
confianca por meio da forca do carater.”

Hunter, O monge e o executivo

https://www.youtube.com/watch?v=Uz3jcUol2P4



https://www.youtube.com/watch?v=Uz3jcUol2P4

Contexto contemporaneo dos negocios

LIDERANCA

> Mobilizando pessoas para contribuir com novas solucoes



Gestao de
Conflito

Negociacao

Comunicacao




Como vocé definiria CONFLITO?

“Processo que tem inicio quando alguém percebe que a outra parte
afeta, ou pode afetar negativamente alguma coisa que considera
importante”

Stephen Robbins



Tipos de Conflitos Interpessoais

1) Escolher entre dois resultados ou cursos de acao desejaveis
Ex. Selecionar um de dois bons candidatos

2) Perceber que determinado objetivo ou resultado tem consequéncias tanto
positivas como negativas

Ex. Optamos por um novo emprego em virtude de suas oportunidades
potencialmente maiores de promocao, sabendo que para tanto sera
necessario abandonar a seguranca da ocupacao atual



Tipos de Conflitos Interpessoais

3) Surgem quando devemos escolher entre dois resultados ou cursos de acao
negativos

Ex. Numa crise, necessario decidir se elimina totalmente um projeto
especifico ou se faz cortes no orcamento como um todo.

4) Desenvolvem-se nas organizacoes em consequéncia de diferencas individuais
(valores, atitudes, crencas, necessidades ou percepcoes), diversidade cultural
da forca de trabalho, competicao entre departamentos.....

Confrontos ocorrem nao porque 2 departamentos ou unidades de
trabalho tém interesses ou metas de longo prazo incompativeis, mas porque
discordam quanto ao caminho ou meios para atingi-los e, sobretudo, um nao
pode fazé-lo sem o outro.



Estagios do processo de conflito

1) nenhuma das partes detecta o conflito, mas as estruturas
organizacionais ou as diferencas individuais ou em grupos ja criaram
o potencial para o confronto.

2) conflito identificado: as pessoas ganham consciéncia cognitiva e
emocional das divergéncias

o Reacbes emocionais: raiva, hostilidade, frustacao, ansiedade ou dor



Estagios do processo de conflito

3) parte-se da consciéncia cognitiva para a acao

o O atrito se explicita e os individuos ou grupos decidem, implicita ou explicitamente, tomar
medidas para resolvé-los ou intensifica-lo.

° Intensificar: comportamento agressivo de diversas formas- verbal ou fisico, boicote,
tentativas de atrair outros para o confronto, induzindo-os a posicionar-se contra a outra parte

o Solucionar: ambas as partes assumem uma postura positiva, visando resolver o problema.

4) desfecho ou resultado: funcional ou disfuncional
o Perde-perde: conflito persiste — é reprimido, negado e nao trabalhado

o Perde —ganha ou vitdria — derrota: processo de negociacao mal conduzido: insatisfacao,
competicao

o Ganha — Ganha: processo de negociacao bem conduzido — integracao, conciliacao,
cooperacao



Estratégias de Gestao de Conflito

1) Estratégias orientadas para solugoes Tendem a focalizar o problema, em vez de os
individuos envolvidos.
o Solugdes propicias para ambas as partes, sem vencedor ou perdedor

2) Estratégias nao-confrontadoras Tém como objetivo evitar desentendimentos, ou fugindo
da outra parte ou simplesmente permitindo que ela consiga o que quer
° Preocupada em evitar o confronto do que com o resultado em si da situacao

3) Estratégias de controle Focaliza a consecugdo ou realizacdo dos nossos objetivos, sem
consideracao pelas necessidades ou desejos do interlocutor
o Usuarios recorrem a regras e regulamentos para “vencer a batalha”



TKI™’ https://www.youtube.com/watch?v=057AnAIMrmA

TKI™ — Gestao de Conflito e Negociacoes
o Ferramenta de Kenneth W. Thomas e Ph H. Kilmann

o TKI™ Questionario de auto relato para avaliar a tendéncia das pessoas ao lidar com polémicas
interpessoais (mostra como as pessoas pensam e agem em sua abordagem a situagoes
conflituosas)

o Analise Dimens0Oes para representar o perfil das pessoas: assertividade e cooperacao
o Assertividade: o grau em que vocé procura satisfazer seus proprios interesses
o Cooperacdo: indica o quanto vocé busca atender a necessidade do outro

o Estilos de Gestao de Conflito: todos eficazes dependendo da situacao em questao
1) Competindo

2) Colaborando

3) Conciliando

4) Evitando

5|Concedendo


https://www.youtube.com/watch?v=o57AnAlMrmA

Quando utilizar as abordagens de gestao de conflito

Abordagem / Situagdes apropriadas

Controle /

Competindo v' Quando uma iniciativa rapida e decisiva é vital
v' Em questdes importantes, nas quais € preciso
implementar medidas impopulares

v' Em questdes vitais para a organizac3o, e quando vocé
sabe que esta com a razao



Quando utilizar as abordagens de gestao de conflito

Abordagem / Situacoes apropriadas Abordagem / Situacoes apropriadas

Nao Nao

confrontadora / confrontadora /

Evitando v' Quando vocé n3o enxerga Concedendo v’ Para permitir que os
possibilidade de atender seus subordinados se desenvolvam,
interesses aprendendo com os proprios

v’ Para deixar que as pessoas erros
esfriem a cabeca e retomem a v Para minimizar a perda quando
perspectiva vocé esta em situacao de
v' Quando a coleta de informacdes inferioridade e derrota
supera a decisao imediata v' Quando determinadas questdes
v' Quando os outros podem Sao mais importantes para os
solucionar de maneira mais outros do que para vocé
eficaz



Quando utilizar as abordagens de gestao de conflito

Abordagem / | Situagbes apropriadas Abordagem / SituagOes apropriadas

Orientada para Orientada para

solucdes / solucdes /

Conciliando v’ Para chegar a solucdes Colaborando v’ Para chegar a uma solucdo
temporarias para questoes integradora, quando ambos os
complexas interesses sao demasiados

v" Como alternativa quando a relevantes para que um deles
colaboracao ou a imposicao seja comprometido
sao infrutiferas v" Quando seu objetivo é

v' Quando oponentes de igual aprender
poder estao comprometidos v’ Para obter comprometimento,
com objetivos mutualmente incorporando os diversos
excludentes interesses num consenso



NEGOCIACAO

https://www.youtube.com/watch?v=96BhCwhwjig



https://www.youtube.com/watch?v=96BhCwhwjig

Principios basicos para guiar qualguer negociacao para
evitar o confronto

1) Distinga as pessoas do problema
2) Mantenha o foco nos interesses, nao nas posicoes

3) Gere outras possibilidades: Fagca o bolo crescer

4) Insista em usar critérios objetivos




Poder, Estratégia de influéncia e ComunicacaoApresentacao de ideias

PODER

o Capacidade de produzir; capacidade de mobilizar pessoas e recursos para
conseguir que as coisas sejam feitas.

o Fontes de poder:

1. Cargo: autoridades e aos papéis formais na organizacao

2. Pessoal: derivado da forma e do impacto da nossa apresentacao sobre os outros
(inteligéncia, espontaneidade, sagacidade.....)

3. Especialista: pericia em determinado campo ou area de conhecimento

4. Relacionamentos: acumular capital social — informacodes e influéncias a que
temos acesso por meio de pessoas que conhecemos e da confianca que
gozamos, networking



Poder, Estratégia de influéncia e Apresentacao de ideias

ESTRATEGIA DE INFLUENCIA

> INFLUENCIA ¢é a capacidade de uma pessoa de motivar alguém a fazer algo
sem lancar mao da autoridade ou poder

O bom negociador sabe do que as outras pessoas precisam e
como estao se sentindo — informacoes que, em sua maior parte,
recebe escutando atentamente e observando, nao falando.




Poder, Estratégia de influéncia e Comunicagao

Comunicac¢ao
Estratégia para comunicacao eficaz (estrutura de Al Switzler)
1. Estar ciente do seu objetivo

2. Conhecer e compreender a sua audiéncia

3. Estar ciente que seus recursos (tempo, energia, informacao e dinheiro)
sao finitos

https://www.youtube.com/watch?v= C3AmzKplbQ

Processo de comunicacao

https://www.youtube.com/watch?v=Zp9 G9uTtSs

Comunicacao interna (mais informacdes: www.dynamic-sme.org)



https://www.youtube.com/watch?v=_C3AmzKpJbQ
https://www.youtube.com/watch?v=Zp9_G9uTtSs
http://www.dynamic-sme.org/

Processo Administrativo: LIDERANCA

LIDERANCA CONFLITO COMUNICACAO
Conceituacgao Tipos Estratégia
Lideranca Estratégica e de Supervisao Estagios Processo
Abordagens: Traco de personalidade/ Estratégias Interna

comportamental/ situacional/ do carisma
Caracteristicas e os Multiplos papéis do lider
EQUIPES

Conceituacao

Tipos

Contexto/composicdo/projeto/processo
(elementos)

Implementacao

Estilos

NEGOCIACAO

Poder

Estratégia de influéncia
Apresentacao de ideias

Principios basicos



