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Embarque nesta leitura

Ol4, prefeito(a)! Preparado(a) para uma imersao
de muito conhecimento?

Neste e-book, vocé conhecera as principais competéncias
que transformam pessoas comuns em lideres de sucesso,
bem como as recomendacdes sobre a lideranca eficaz
para um(a) prefeito(a) lider. Ndo é tarefa facil liderar uma
equipe, nao é verdade? Principalmente quando estamos
falando em liderar uma prefeitura com objetivos reais de
trazer bons resultados para o povo e a cidade governada.
Ser prefeito(a) envolve muitas habilidades para liderar sua
equipe, que serao mostradas neste e-book.

Procure um local confortavel, porque a leitura vai ser boa!
O primeiro grande desafio sera aprender a envolver todos!
Cada secretaria, com seus devidos lideres secretarios(as),
diretores(as), coordenadores(as), entre outros — ora
estando em suas posi¢cdes por meio de aprovagao em
concurso, ora por indicagao — tem que estar imbuidos do
mesmo propadsito: o envolvimento de cada servidor, com
base nas suas habilidades, visando a resultados concretos
para a populagao, apesar da maquina “engessada”, muitas
vezes repleta de vicios. Contar com uma forca de trabalho
alinhada e comprometida com os objetivos estratégicos



da prefeitura é fator critico de sucesso e contribui para o
alcance de melhores resultados. Lidar com pessoas nao
tem manual de instrugdes, infelizmente.

Mas vocé, prefeito(a), sera capaz de lidar com tudo isso. A
gestdaodepessoaséumdesafioque exigemuitadedicagao!
Um bom gestor(a) de pessoas deve se preocupar em
conhecer seus servidores e suas competéncias, alinhando
0s objetivos dos servidores com a estratégia de gestao.
Além disso, os gestores devem estar preparados para
orientar os servidores em relacao a politica, planos taticos
e ag¢des que facilitem a conclusao de objetivos tracados.
O alinhamento das estratégias com as acdes praticas no
cotidiano causa um impacto positivo dentro da prefeitura,
pois da consisténcia aos planos e credibilidade diante dos
servidores.

Eu disse que o desafio de ser prefeito(a) seria grande.
Mas nao impossivel quando se busca desenvolver
competéncias para atingir tais resultados e se cerca
de pessoas eficientes visando os mesmos objetivos.
As pessoas possuem Vvalores pessoais, objetivos,
caracteristicas e personalidades diferentes, por isso uma
equipe nunca é como a outra. Entretanto, qualquer que
seja sua equipe, ha um ponto em comum para se tornar
um lider eficaz: é preciso conhecer as competéncias
fundamentais para o bom exercicio da liderancga.



Opa, esta leitura promete! A partir do conhecimento
dessas competéncias, faz-se necessario olhar para dentro
de si e questionar-se: em que estagio me encontro e qual
competéncia preciso desenvolver?

E é por meio dessa reflexdo e da disposicao para o
desenvolvimento pessoal que vocé sera reconhecido e
legitimado pela equipe como um lider. Mas lembre-se:
esse é um processo de desenvolvimento continuo, pois a
exceléncia sempre estara um pouco mais a frente.

Prefeito(a), para exercer sua fungcao com eficiéncia e
gerar eficacia, precisa ser um(a) excelente LIDER! Com
o intuito de auxilia-lo neste percurso, vamos abordar
alguns conceitos e orientacdes: lideranga; competéncias;
autoconhecimento; inteligéncia emocional; valores e
ética; construcao de elos de confianca; processos de
mudanca; tipos de lideranca; comunicacao; obstaculos
da lideranca; gestdo de conflitos; planejamento;
estratégias basicas de lideranca; desenvolvimento de
equipe e atributos da lideranca. Esses assuntos o levarao
a reflexao sobre quais passos serao necessarios para a
nova lideranca municipal.

Preparado(a) para mergulhar nesse mundo de conhe-
cimento?



Quem leva adiante a estratégia
organizacional?

A estratégia ndo deve estar somente na cabeca dos diri-
gentes da organizagao. Ela precisa estar também na ca-
beca e no coracdo de todas as pessoas. SGo as pessoas
que as executam, realizam e provocam resultados. Para
se executar e atingir os fins a que se propde, ela deve ser
compreendida por todos os membros da organizacao,
de modo que todos saibam o sentido de seu esforco e
de sua contribuicdo pessoal. Aqui reside um dos maiores
desafios da Gestao de Pessoas. Existem estratégias impli-
citas que estdo apenas na cabeca dos dirigentes e que,
por ndo serem conhecidas por todas as pessoas, as tor-
nam incapazes de mobilizar e dinamizar seus talentos e
competéncias, e passam a ser um fator de dispersdo de
energia, e nao um elemento de integracao, foco e siner-
gia. A estratégia deve estar nas mentes e nos coracées
das pessoas para que seja transformada em acdo e em
resultados concretos.

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos hu-
manos nas organizacgées, p. 64, 2014.



Afinal, o que é lideranca?

Prefeito(a), reflita sobre o conceito de cada palavra
descrita abaixo. Assim, estara correndo no seu sangue
tudo que é preciso para ser um grande lider.

Lideranca é a conducdao de um grupo de pessoas,
transformando-o em uma equipe que gere resultados.

E ahabilidade de motivar, influenciar osliderados, de forma
ética e positiva, para que contribuam, voluntariamente,
com entusiasmo para alcangarem os objetivos da equipe
e da organizacgao.

Vocé, prefeito(a), que esta refletindo: sera que eu possuo
todas essas habilidades? Ndo se preocupe! Vocé pode
desenvolver e/ou aprimorar a competéncia que desejar!



Vocé acha que a pessoa pode se tornar lider?

A lideranca implica a aquisicado de uma série de
competéncias especificas: relacionamento interpessoal,;
comunicacao; capacidade de influenciar pessoas;
imparcialidade e justica. Algumas pessoas trazem
dentro de si uma capacidade inata de desenvolver
essas competéncias mais rapidamente que as outras e
acabam se destacando como lideres sem nunca terem
feito qualquer capacitacdo. Essas transformacgdes irdao
exigir das liderangcas um esforco de adaptagao as novas
realidades que se sucedem e impactam as organiza¢des
de maneira cada vez mais rapida. Portanto, mesmo as
pessoas que “ja nascem lideres”, como se costuma dizer,
necessitam adquirir outros conhecimentos e técnicas
para manter a eficacia de sua competéncia inata.



De outro lado, temos aqueles que irao precisar de mais
tempo e mais esforco para desenvolver essas habilidades.
Tanto um quanto o outro terdao plenas condi¢cdes de se
tornarem excelentes lideres.

Ranking das habilidades no top 10

Observe que, em um cenario em constante mutacao, lideres
precisam rapidamente desenvolver suas habilidades de lideran-
¢a e estar em evolugao permanente.

Em 2020 Em 2015

Fonte: 62 Simpdsio de Gestao de Pessoas, Lideranga e Inovacdo



Competente é quem tem competéncia; mas nao so
quem tem capacidade para realizar, resolver as coisas.
Também é competente quem reune um conjunto de
conhecimentos, habilidades, comportamentos e aptiddes
que possibilitam maior probabilidade de obtencao de
sucesso ha execucao de determinadas atividades. Para
existir, a competéncia precisa ser reconhecida em acdes
tanto do individuo quanto da institui¢cao. Ela é o reflexo
das acdes dos individuos dentro da organizacao.

“Saber agir de maneira responsavel (...) implica mobilizar, inte-
grar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades que agre-

guem valor econdémico a organizacao e valor social ao indivi-

duo.”

Maria Tereza Fleury

Competéncia é o conjunto de conhecimento, habilidade
e atitude.
Vamos explicar cada uma das partes:



Conhecimento

Fonte: LEME, Rogério. Aplicacdo pratica de gestdo de pessoas por competéncias, 2005.

e Conhecimento: ¢ o saber, € o que se aprende nas
escolas, no trabalho, na vida, sendo o conjunto de
informacdes, conhecimentos e experiéncias resultantes
de aprender e aumentar continuamente o conhecimento.

o Habilidade: ¢ o saber fazer, € o que utilizamos do nosso
conhecimento no dia a dia. Utilizar e aplicar o conhecimento
para resolver problemas ou situagcdes ou criar e inovar.

e Atitude: é o0 que nos leva a exercitar nossa habilidade de um
determinado conhecimento. E_o querer fazer, o que permite
alcancar e superar metas, assumir riscos, atuar como agente de
mudancas, agregar valor, obter exceléncia e focar em resultados,
transformar habilidade em atitude, alcancar metas e objetivos.




Para mostrar determinada competéncia, levando em
consideracao o conhecimento e a habilidade, a atitude
deve ser guiada pelo julgamento, que implica em analisar
a situacdo e o contexto, obtendo dados e informacgdes,
julgar os fatos, ponderar com equilibrio e definir
prioridades.

O Ministério Publico do Distrito Federal e Territérios
(MPDFT) identificou a competéncia denominada
integracdao, ou seja: “interagir com pessoas, unidades
e organizagdes, somando contribuicdes para atingir
interesses comuns.” (BRASIL, 2015, p. 24). Essa
competéncia estd bastante associada ao senso de
pensamento sistémico e a decorrente capacidade de
pensar das pessoas e da instituicao em seu contexto mais
amplo de interagdes.

Conhecimentos
¢ Mecanismo legais de ¢ Agir em prol do interesse ¢ Compartilha ideias e
apoio a formagéo de publico; objetivos;
parcerias;
* Incentivar a participacao e E aberto a mudangas;
® Técnicas de integragao e dos integrantes da equipe;
trabalho em equipe. * Valoriza a contribuicéo
* Gerir conflitos. dos demais.

Componentes da competéncia “integracdo”. Fonte: Brasil (2015).




Mas nao basta somente ter conhecimento para
desenvolver habilidade e ter atitude para praticar tudo
isso. Esse conjunto de acdes precisa gerar resultados. O
fato de adquirir uma competéncia pode ainda nao ser
suficiente se nao houver um esfor¢co para a obtencao de
resultados. Por isso, foi acrescentada mais uma letra ao
famoso e tradicional CHA (Conhecimento, Habilidade
e Atitude). Foi necessario incluir o “R" de Resultados
para garantir que todo CHAR seja orientado para o
éxito pessoal de quem se desenvolve, da organizacao
e da sociedade. Pessoas competentes e orientadas ao

resultado.
O saber adquirido com a Saber colocar em pratica o
experiéncia, escolaridade e conhecimento adquirido

facilitadores
(Saber fazer com maestria)
{Dominio do conhecimento)

Conhecimentos

Resultados CHAR Habilidades
Somatério de O ato de fazer (implantar)
conhecimentos, habilidades Atitudes o saber e a pratica ja
e atitudes orientados para adquiridos

efetividade
(Fazer acontecer)
(Fazer com resultados)

Figura: Evolugcdo do CHA para CHAR.
Fonte: Roberto Madruga — livro Treinamento e Desenvolvimento com Foco em Educacédo

Corporativa (Ed. Saraiva).



A missdo de um prefeito(a) é desafiadora: precisa saber
desenvolver as pessoas ao seu redor e 0 seu municipio.
Por isso, é fundamental ter conhecimento. Necessita

também colocar em pratica todo o conhecimento. E

importante ter consciéncia de que tem muito assunto
pela frente para ser conhecido e colocado em pratica.
E por fim, atitude! Nao é a toa que vocé esta aqui,
lendo este e-book. Mas precisa de efetividade em
todo conhecimento, habilidades e atitudes, para trazer
resultados para a equipe e para © municipio.




autoconhecimento?

“O que € necessario para mudar uma pessoa € mudar sua
consciéncia de si mesma.”

Abraham H. Maslow

De acordo com a psicologia, autoconhecimento é o
conhecimento que um individuo possui sobre si mesmo,
acreditando-se que sua pratica conduz a pessoa a
um melhor controle sobre suas emocdes, sejam elas
positivas ou nao. Quando a pessoa se conhece, ela passa
a identificar com mais precisao seus aspectos positivos e
nao se frustra nem tem sentimentos de baixa autoestima
diante de suas proéprias deficiéncias. Pelo contrario,
essa descoberta provoca o impeto de modifica-las
favoravelmente.



Prefeito(a), como gerencia suas emoc¢des? Tem con-
trole sobre elas?

O processo de autoconhecimento é indispensavel ao
desenvolvimento pessoal e reflete de maneira positiva
no papel de lider. Para liderar uma equipe, é preciso
aprender a liderar a si proprio(a), ser dono(a) de suas
emocgdes e pensamentos, compreender o que se
passa interiormente. Esse processo torna os lideres
mais assertivos e autoconfiantes. Tudo isso esta
profundamente conectado com o que externamos por
meio de nossas palavras, atitudes e acdes, e impacta os
relacionamentos pessoais com os membros da equipe.

Por meio do autoconhecimento, é possivel fazer escolhas
mais acertadas, optando sempre por aquelas que se




identificam consigo sem se deixar influenciar por outras
pessoas ou por ideais contrarios aos seus principios.
Desse modo, gerimos melhor nossos proprios conflitos,
aprendemos a nos respeitar e passamos também a
respeitar e a entender melhor as outras pessoas.

O autoconhecimento permite que vocé, prefeito(a),
tenhacontrolede suasemoc¢des paraagiretomardecisdes
de forma justa, em prol do bem maior da populagao e da
instituicao.

Passos que auxiliam o autoconhecimento:
Primeiro passo

Pergunte a si proprio(a): quais sdo as crencas e os valores
em que eu acredito?

Descobrir as crencas e os valores possibilitara descobrir
os fatores inconscientes que vém embasando as suas
acoes no decorrer da vida. Se o(a) lider acreditar que ele
€ sempre melhor que qualquer outra pessoa para realizar
certo tipo de trabalho, dificilmente tera confianga nos
membros da equipe e delegara pouco.



Se acreditar que é uma pessoa azarada, ira creditar ao
azar os erros cometidos no planejamento e na gestao de
sua instituicdo. Colecionamos, no decorrer da vida, um
grande numero de crencgas e valores que tanto podem
nos limitar como ser um estimulo para a evolugao pessoal.

Segundo passo

Tenha humildade para aceitar que temos pontos fortes
e fracos, assumimos atitudes e tomamos decisdes
corretas, mas ja falhamos em muitas ocasides. Tenha
coragem para reformular suas crencas e seus valores a
partir de uma autocritica sincera. Dessa forma, criaremos
a base para nossa evolucao pessoal que fara surgir em
nosso intimo o desejo de mudar, aprimorar, desenvolver
e evoluir. Mas nao adianta apenas ter o desejo. Se ndo o
transformarmos logo em “querer”, sera algo passageiro
e voltaremos ao nosso estado inicial, invalidando o
processo de autoconhecimento.

Terceiro passo

Examine seus desejos com atencao e maturidade
para se transformarem em vontades e estas, por sua
vez, se tornarem atitudes concretas. Dessa maneira,
o0 que efetivamente nos fara evoluir é o impulso para a
realizacao, que é alimentado pelo pensamento légico e
sustentado pela racionalidade.



Realizar os desejos de evoluir com base no que realmente
queremos se tornara algo permanente e consolidara
nosso desenvolvimento pessoal.

Nossas crencas e valores precisam ser conhecidos,
questionados, avaliados e revistos, se quisermos nos
tornar lideres auténticos. Nas equipes, cada pessoa
possui crencas e valores, e somente of(a) lider que
se conhece sera capaz de compreendé-los. Essa
compreensao tornara ofa) lider mais atento(a) as
necessidades das pessoas e mais disposto(a) a auxilia-
las em seu desenvolvimento pessoal e profissional.

O(a) lider nunca conseguira controlar tudo o que se passa no

mundo exterior, mas tem plena capacidade de transformar

tudo o que esta dentro dele.

Reflita sobre sua experiéncia em lideranca até hoje.
Destaque abaixo os sentimentos que teve quando lidou
com situagcdes de extrema explosao. Em seguida, pense:
vocé poderia ter tomado outra atitude? Qual seria? Que
resultados vocé poderia ter obtido?




Lideranca e inteligéncia

emocional: grandes aliados

Inteligéncia emocional € um termo utilizado para
designar a inteligéncia que envolve as habilidades de
controlar as pequenas e grandes adversidades que a
vida impd&e, compreendendo, aceitando, percebendo
e redirecionando suas emocdes para obter melhores
resultados e mais qualidade nos relacionamentos.

Conhecer as emogdes torna as pessoas mais
compreensivas consigo mesmas e com os outros e,
consequentemente, as torna mais felizes e capazes de
contribuir com a felicidade das pessoas a seu redor.




Para of(a) prefeito(a) lider, a inteligéncia emocional
€ um fator crucial para melhorar seu desempenho.
Os sentimentos que temos sdao uma poderosa fonte
de informacdes para nosso crescimento pessoal.
Compreender as proprias emocoes possibilita melhor
compreensao das emocgdes das outras pessoas,
facilitando a interacao e proporcionando um sentimento
empatico com elas. E uma fonte de poder pessoal maior
que o poder de posicao que ocupa. Além disso, o que
motiva as pessoas encontra-se dentro delas. Quando o(a)
lider adquire a habilidade de compreender as emocgdes
das pessoas de sua equipe, identificando o que as motiva
intrinsecamente, a confianca aumenta e os resultados
melhoram.

O psicologo Daniel Goleman, criador desse conceito,
sustenta que qualquer lider deve usar a inteligéncia
emocional para impulsionar mudancas e realizagdes.

Anote essa dica importantissimal!

Controlar e dominar os impulsos negativos emocionais
como ansiedade, frustragao, raiva e tristeza faz com que as
pessoas tenham foco para incorporar o autoconhecimento,
a autoconsciéncia e a empatia, gerando grandes beneficios
para a qualidade de sua vida pessoal e impulsionando sua

produtividade.



Goleman também fala sobre soft skills: “habilidades como
resiliéncia, empatia, colaboracdo e comunicagao sao todas
competéncias baseadas na inteligéncia emocional e que
distinguem lideres incriveis da média“.

Exemplos de soft skills em alta:

Colaboracgao: saber trabalhar bem em grupo.

Flexibilidade: saber se adaptar as mudancas.

Trabalhar sob pressao: gerenciar estresse sem perder o
foco.

Comunicacao eficaz: ouvir atentamente e se comunicar
de maneira clara.

Orientacdo para resultados: atingir o resultado final da

maneira mais eficaz possivel.
Lideranca de equipe: saber como motivar e engajar grupos.

Dicas para desenvolver ou fortalecer as soft skills
necessarias atualmente:

1. Aprenda a se autoconhecer

“Se vocé aprender a administrar suas emoc¢des, vai se
recuperar rapidamente do estresse. Isso significa que,
quando vocé sentir uma forte emogao surgir, pode se
tornar consciente dela, nomea-la e deixa-la passar sem
reagir instantaneamente.”



Isso trara foco e mantera o corpo relaxado — em alerta,
porém sem estresse.

2. Aprenda a gerenciar seu tempo e se comunicar

Comunique sua decisao com boa vontade e de maneira
educada: lideres — e pessoas com soft skills — sabem
se comunicar gentilmente. Nao importa o cargo que
vocé ocupa atualmente, lembre-se sempre de que a
comunicagao € uma grande aliada para engajar a equipe.

3. Crie uma cultura de feedback

O(A) prefeito(a) precisa incentivar seus liderados a
estimularem suas equipes a darem feedbacks. Essa é uma
adaptacao claramente possivel e necessaria para uma
boa gestao municipal.

No final deste e-book, vocé encontrara uma avaliagao da
sua inteligéncia emocional para preencher. Seja honesto
aoresponder as questdes. Lembre-se de responder como
vocé é hoje e nao como gostaria de ser.

Apds a finalizacdo da pontuacao, avalie a resposta e

veja quais sao seus pontos fortes e quais os pontos de
melhoria para sua inteligéncia emocional.



Como construir elos de

?

Nada tem mais poder nos relacionamentos de qualquer
naturezado que a confianga. Construir e manter confianga
€ a base para alcancar resultados compartilhados com
beneficios para todas as partes. A confianca é o requisito
fundamental e indispensavel a qualquer pessoa e muito
mais para os lideres. Ninguém segue uma pessoa em
que nao confia. Se a confianca for colocada em duvida,
todos os demais aspectos do relacionamento estarao
comprometidos.



De acordo com Stephen Covey, autor do best-seller
administrativo “Os sete habitos das pessoas altamente
eficazes”, o principal reflexo da credibilidade ¢é a
velocidade das a¢cdes das pessoas que o cercam. Quanto
maior a confianga no(a) lider, mais veloz sera a resposta
da equipe.

O planejamento sera executado com mais rapidez, mais
precisao, menos retrabalho e, consequentemente, menor
custo. Por outro lado, se a confianca € baixa, a velocidade
da equipe € menor e o custo costuma ser mais elevado
para a instituicao.

Para construir sélidas relacdes de confianca com a
equipe, alguns comportamentos sao indispensaveis ao(a)
lider. Nao se esqueca:

Seja franco(a) ao falar e demonstre sempre respeito pe-
los outros. Fale de modo claro e transparente. Faca todos
compreenderem quais sao suas expectativas.

Seja leal as pessoas. Promessas devem ser sempre cum-
pridas.

E sua funcdo corrigir os erros. Menos erros, melhores re-

sultados.

Nunca perca o foco nos resultados.




Aperfeicoe-se sempre.

Enfrente sem medo as situacdes dificeis. Compartilhe
também as mas noticias. Se vocé se esquivar dessas si-
tuacdes, parecera desonesto(a).

Pratique a responsabilidade.

Sempre escute primeiro, sem defesas, sem justificativas,

sem impor seu proprio pensamento. Se quiser que as

pessoas confiem em vocé, confie nelas primeiro.




Lider ou gestor(a)? Eis a

Gestor é apenas um solucionador de problemas imediatos,
enquanto um lider compreende a missao da instituicao
e tem visdo de futuro. O(a) lider motiva seus seguidores
a desenvolverem suas ideias em busca de uma real
transformacao.

Prefeito(a), anote mais competéncias importantes para
exercer uma boa lideranca:

pelo exempl

nado pela for




Comunicagao: possuir habilidade para se comunicar de
forma clara e concisa, tanto na forma oral quanto na escrita,
sabendo, para tanto, ouvir.

Ouvir é importante porque valoriza o outro, tanto como
pessoa quanto como servidor. A partir disso, é possivel
extrair informacdes importantes e relevantes que podem
ajudar organiza¢des a alcangarem seus objetivos. Lideranga
comunicativa envolve habilidade para articular ideias, visao e
inspiracao, além de fornecer feedback e fomentar filosofias
praticas e valores, necessidades inerentes ao processo para
alcancar o bem-estar subjetivo social.

Integridade: acdes — nao somente palavras — que espelham
honestidade, confianca, imparcialidade, ética e altos valores
morais, demonstrativos vitais de um bom lider. E importante
ter em mente que as pessoas estao sempre observando: os
verdadeiros lideres fazem as coisas certas, na hora certa e de
maneira correta.

Interesse genuino nos outros: um interesse sincero no
outro, como pessoa e cidaddao, bem como no seu bem-
estar, crescimento pessoal, necessidades fisico-emocionais
e no valor de sua contribuicdo ao mundo, certamente € um
grande e importante fator na lideranca. Um(a) bom(boa) lider
cuida do préximo e o valoriza, zelando por sua comunidade.



Reconhecer e recompensar o desempenho: o(a) lider
deve demonstrar que é um(a) verdadeiro(a) admirador(a)
do talento, reconhecendo as pessoas talentosas. Essa
caracteristica inclui a importancia e a pratica da delegacao.

Monitoramento da equipe: umf(a) verdadeiro(a) lider
seleciona individuos em fungcao de suas habilidades,
encadeando seus talentos. Um time é formado a partir da
premissa de que os jogadores aumentem e complementem-
se uns aos outros. O(a) lider é o(a) “treinador(a)” que facilita,
assiste, ensina e motiva.

Tomada de decisao e responsabilidade: poucos lideres
se sentem confortaveis em tomar decisbes de grande
escala, assumindo responsabilidade por essas decisdes.
Um(a) lider deve ser capaz de tomar decisdes dificeis,
assumindo responsabilidade por elas, mesmo se nao
estiver pessoalmente envolvido em sua execucao. Tomada
de decisdao € a combinacdo de conhecimento, atitude,
avaliacao de risco para todos os envolvidos e escuta ativa
da equipe. Para ser inovador(a) e visionario(a), um(a)
lider deve tomar decisdes que frequentemente ninguém
toma. Responsabilidade é a segunda metade da tomada de
decisdo. Ser responsavel por todas as decisdes no contexto
da lideranca é o que legitima sua posicao.



“Um homem que quer liderar com eficacia a orquestra,
deve, sim, ouvir avoz da multidao. Porém, deve ter certeza
das consequéncias que as decisdes tomadas trarao sobre

seu povo.”

James Crook

Entdo, prefeito(a), vocé deve refletir sobre um conjunto
de caracteristicas proprias de um(a) lider: tomar decisdes,
criar comprometimento dos membros de sua equipe e
gerar resultados a0 municipe para quem esta gerindo e
liderando. E desafiador, mas possivell

Reflita: quais competéncias vocé tem atualmente na
sua lideranca? Quais competéncias vocé gostaria de
deselvolver?



Eu tenho hoje

Gostaria de

desenvolver




para vocé?
E ética na lideranca?

Valores:

e convicgoes e atributos que acreditamos serem importantes;

e témrelacao com as nossas crengas, principios, aprendizados,
herangas emocionais e a cultura na qual estamos inseridos;

o estabelecem prioridades que pautam nosso comportamento
e regem a nossa conduta.

Etica no exercicio da lideranca

A lideranca ética é a demonstracdo de um modo de agir
apropriado, tanto na realizagao de suas atribuicées quanto nos
relacionamentos com as pessoas. Um modo de agir apropriado
pressupde um comportamento pautado na honestidade, na
confiancga, na valorizacao do outro e na compreensao de que a
funcao de liderancga sé se consolida por meio da percepg¢ao dos
outros.



O desenvolvimento das relagcdes interpessoais entre o(a)
lider, sua equipe e todo o municipio estd associado ao
comportamento ético do(a) lider. Os valores éticos de um(a)
lider sdo diariamente observados pelos servidores e refletem de
modo intenso ho comportamento da equipe. Nessas equipes,
os conflitos tendem a ser produtivos, ha maior colaboracao, a
comunicagao € mais assertiva e o ambiente é livre de boatos
ou fofocas, pois o(a) lider fornece informagdes verdadeiras a
equipe. Apesar de o(a) prefeito(a) e sua equipe estareminseridos
em meio politico, o comportamento ético no exercicio da
lideranga legitima o voto de confianca da populacao.

A base da lideranca é o carater

Nesse sentido, falhas retiram a sustentacdao de qualquer lider.
Poroutro lado, valores bem definidos e uma base éticaexemplar
sustentam um(a) lider mesmo em condi¢cdes adversas durante o
exercicio da sua lideranca. O(a) lider sé pode se considerar lider
se for legitimado(a) pela equipe e por quem o(a) elegeu naquela
posicao.

“A ética é o que marca a fronteira da nossa convivéncia... E
aquela perspectiva para olharmos 0s nossos principios e os

nossos valores para existirmos juntos.”

Mario Sérgio Cortella




Nem todo processo de

mudanca precisa ser

Os lideres devem se tornar exemplo vivo do tipo de
mudanc¢a que desejam realizar.

“Nada compromete um programa de comunicagcao mais rapi-

damente do que as a¢des inconsistentes da liderancga.”

Kotter

Segundo John Kotter, guru da mudanca e da lideranca em Ha-
vard Business School, fica evidente que os principais elementos
para liderar um processo de mudancga sao:

e ter uma visdo muito clara de onde se deseja chegar;

e envolver todos os servidores no esforco de mudancga por
meio de um processo de comunicagao intenso e claro, para
que se comprometam com os resultados;

e capacitar as pessoas;



)

ser um verdadeiro exemplo para os liderados. O(a) lider efi-
caz consolida os valores organizacionais de forma explicita e
permanente e suas acdes sustentam suas palavras. Os mem-
bros da equipe sempre irdo se espelhar em seu (sua) lider.

Todo processo de mudanca gera desconforto para
os envolvidos. Muitas vezes, € um periodo doloroso
e proporciona momentos de inseguranca e
descredibilidade. Mas agora vocé, prefeito(a) lider, pode
tornar a mudanca leve e precisa, mesmo com tantas
barreiras vindas da maquina engessada e viciada de
longas datas.




Quais sao os tipos de

?

Existem varias nomenclaturas para estilos de lideranca
publica: lideranca populista; carismatica; liberal;
democratica; autocratica; aristocratica; opositora etc.
Citamos, a seguir, dois tipos de lideranga presentes em
setores publicos, onde se viram resultados muito positivos
na sua conducao.

O importante é lembrar que, para ser um(a) grande lider,
o(a) prefeito(a) precisa reavaliar qual estilo de lideranca
deve nortear sua gestdo. Em esséncia, é necessaria
uma mudanca de paradigma para lidar com o “mundo
VUCA": sigla emprestada do inglés para descrever quatro
caracteristicas marcantes do momento em que estamos
vivendo: Volatilidade (volatility), Incerteza (uncertainty),
Complexidade (complexity) e Ambiguidade (ambiguity).
Em um cendrio em constante mutacao, lideres precisam
rapidamente aprimorar seu estilo de lideranca.



A lideranca situcional

A lideranca situacional € um conceito desenvolvido pelos au-
tores Paul Hersey e Kenneth Blanchard, os quais identificaram
que of(a) lider de alta performance adota diferentes formas de
liderar.

A lideranca situacional baseia-se na relacao entre:

e aintensidade de orientacao e a direcdo que o(a) lider precisa
fornecer ao servidor. Essa relacao € chamada de comporta-
mento de tarefa;

e aintensidade de apoio socioemocional que o(a) lider precisa
oferecer ao servidor. Essa relacdao é chamada de comporta-
mento de relacionamento;

e 0 nivel de maturidade dos liderados na realizacdao de uma
atribuicao.



Entendendo as variaveis da liderenca situacional:

Comportamento
de tarefa

Comportamento
de relacionamento

Maturidade dos
liderados

E quando o(a) lider precisa
comandar e orientar
detalhadamente as pessoas sobre
todas as fases de execucao de
uma atividade, orientando-as
guanto ao objetivo, a forma e aos
resultados a serem alcancados,
definindo os papéis de cada um
com clareza.

E quando o(a) lider precisa

estar proximo(a) das pessoas,
empenhando-se em dar apoio,
estimular e encorajar seus
liderados por meio de uma
comunicacao bilateral, além de
escutar ativamente e apoiar seus
esforcos.

E a capacidade, a vontade e a
disposicao das pessoas para
realizar as suas atribuicdes e gerir
O proprio comportamento. Uma
pessoa nao € totalmente madura
nem imatura, pois a maturidade
pode variar de acordo com a
tarefa que esta realizando.



Lideranca transformacional

O estilo de lideranga transformacional, como o préprio
nome diz, esta relacionado com ainiciativade mudancase
transformacao dentro das organizagdes e grupos. Lideres
que seguem a linha transformacional sao conhecidos por
motivar os membros da equipe a fazer mais do que é
determinado e, inclusive, ir além do que julgam possivel.
Grupos liderados dentro desse estilo costumam lidar
com expectativas mais altas e desafiadoras e, geralmente,
conseguem entregar ao(a) lider um maior desempenho,
devido ao comprometimento e a satisfacao na realizacao
das tarefas.

Entre os varios tipos de lideranca, o estilo de lider
transformacional é conhecido por capacitar e inspirar
sua equipe a inovar, sempre na busca pela melhoria e
transformacao.



Qual é o melhor estilo de lideranga?

Nao ha um estilo que seja mais eficiente do que outro.
A eficiéncia esta na aplicacdao adequada do estilo de
lideranca. E o acerto na aplicacdo de um estilo de
lideranca que o torna mais eficiente. O estilo adequado
do(a) lider € um grande impulsionador da motivacao da
equipe e da credibilidade dos municipes, pois aumenta
sua capacidade de influenciar positivamente seus
liderados e contribui para que eles desenvolvam seus
talentos e suas potencialidades, gerando resultados para
O municipio.

O desafio esta em saber como aplicar cada estilo, com
quais pessoas e em quais circunstancias. Ninguém
nasce lider completo. Por isso, ¢é fundamental o
desenvolvimento dos conhecimentos sobre lideranga,
que se transformarao em habilidades que o(a) tornarao
capaz de analisar cada situacdo, cada pessoa, cada
objetivo e, assim, discernir qual estilo utilizar.



océ se comunica bem?

A palavra comunicacao significa “tornar comum”, trocar
informacdes e compartilhar ideias. Comunicacdo é a
transferéncia e a compreensao de significados e ocorre
por meio de palavras, gestos, tom de voz, olhares,
imagens, simbolos etc. Comunicar tem o sentido de
estabelecer com o outro um estimulo e provocar uma
resposta, em uma troca dindmica e interativa.

70 a 80% dos problemas nas
organizacdes sao causados
por falhas na comunicacao!



A comunicagdao € o veiculo por onde transitam as
informagdes sobre planos, programas, projetos, metas,
objetivos, decisdes, instru¢cdes sobre a execucao de um
trabalho, enfim, tudo o que leva uma equipe a alcancar
os resultados desejados. Hoje se sabe que a maioria
dos problemas e conflitos internos nas organizacgdes,
causadores de enormes prejuizos as instituicdes, tém sua
origem nas falhas dos processos de comunicagao interna.
Ou ela nao existiu, ou foi omitida, ou a transmissao da
informacgao foi realizada de modo ineficaz e nao foi
entendida pelos interlocutores.

Lideres precisam entender de pessoas para saber a
melhor forma de se comunicar. E preciso analisar o perfil
cognitivo do interlocutor para saber o melhor jeito de
fazer a mensagem chegar a ele. Ora esse interlocutor
pode utilizar preferencialmente o canal auditivo, ora
visual, ora cinestésico, enfim, cabe ao lider saber qual a
forma mais eficaz de se comunicar.



Dicas para ser um 6timo comunicador:

4 seja sempre vocé mesmo, nao é preciso inventar historias
para convencer seus servidores;

v procure se autoconhecer. Saiba quais sao seus valores e
identificar o que realmente o(a) motiva;

v se vocé nao possui uma boa habilidade para se comunicar,
busque ajuda para desenvolvé-la;

4 seja empatico(a) com seus servidores;

v assegure-se das informagdes que ird comunicar;

4 confie nas pessoas e se torne confiavel para elas;

4 mostre que vocé esta presente, aberto(a) e disposto(a) a

compartilhar, receber criticas e sugestodes;

v saiba ouvir.



&
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A comunicacdao é uma via de mao dupla na qual
transitam emissor e receptor. Qualquer problema futuro
decorrente de um processo de comunicagdo mal feito,
sera responsabilidade de ambos.

Em relacdo a comunicacao de assuntos mais importantes
ou complexos, procure registrar essa comunicagao
por escrito ou utilizando mecanismos de audio, video,
fotografia ou qualquer outro, que permita resgatar
a mensagem quando necessario. Esse cuidado sera
fundamental para evitar que, apos algum tempo, ambos
esquecam o que ja foi comunicado anteriormente.



Nem tudo sao flores.
Os obstaculos da lideranca

“Obstaculos sao aquelas coisas assustadoras que vocé vé
quando desvia os olhos da meta.”

Henry Ford

Alguns obstaculos precisam ser ultrapassados e vencidos
para as equipes se manterem motivadas e produtivas.
Ndo ha outro caminho para o(a) lider sendo manter-se
preparado(a) para identificar as barreiras e saber como
se posicionar diante de cada uma delas. Manter-se
preparado(a) significa aprimorar suas competéncias
pessoais e profissionais para o exercicio de seu papel.

Saiba como vencer obstaculos ao exercicio da
lideranca:



1. Vocé pode ser o(a) seu(sua) maior inimigo(a)

Aprincipal causadoinsucesso do(a) lider pode ser descrita
em uma pequena palavra: ego. Se vocé esta centrado(a)
em si proprio(a), em seu status e focado(a) em seu poder,
sua lideranca perde o principal sentido: as pessoas. O
fato de estar em uma posicao de lideranga nao o(a) torna
mais inteligente ou mais importante que os outros. A
competéncia do(a) lider € medida pelo sucesso da equipe
e pela satisfacdo da populacao. Faca todos se sentirem
proprietarios dos bons resultados. Quem legitima o(a)
lider é a equipe, e ndo aimagem que ele(ela) tem de si.

Hoje, vocé é prefeito(a) pelo fato de o povo e de sua
equipe confiarem em vocé! Suas secretarias sendo bem
lideradas refletem resultados positivos para a sua gestao.

2. A palavra move, o exemplo arrasta

Essa frase é conhecida desde a antiguidade e continua
muito atual. Tudo o que vocé fala ou recomenda as
pessoas pode causar alguma transformacao nelas.
Entretanto, vocé colocara tudo a perder se suas atitudes
nao forem coerentes com suas palavras. Somente o seu
exemplo é capaz de motivar as pessoas. Na liderancga,
comece a praticar e talvez nem seja preciso falar. As
equipes tendem a sequir o(a) lider.



3. Desenvolva sua equipe: dé o exemplo

Conhecimentos e habilidades podem ser adquiridos por
meio de treinamentos ou ser o resultado de experiéncias
anteriores. E papel do(a) lider, desenvolver as pessoas de
sua equipe dando o exemplo. Além disso, o(a) lider deve
estar atento(a) as atitudes das pessoas com relacdao ao
trabalho e ao relacionamento com os outros. Construa
relacdes solidas de confianca e tenha foco no crescimento
das pessoas e do municipio.

4.Semoalinhamento devalores, ndo ha objetivos
comuns

A principal caracteristica de uma equipe € o trabalho em
conjunto em torno de um objetivo comum. As pessoas se
engajam nos objetivos quando percebem que os valores
da instituicao, implicitos nas atividades que realizam, sao
compativeis com seus valores pessoais. E papel do(a)
lider fazer os liderados compreenderem o significado da
atividade que realizam e avaliarem a compatibilidade dela
com os seus proprios valores. Um membro da equipe
que nao consiga conciliar seus valores pessoais com os
da instituicdo pode comprometer o resultado de toda a
equipe.



5. Visao imediatista

As competéncias das pessoas de uma equipe que
hoje produz excelentes resultados ndao garantem a
continuidade desses resultados para sempre. A instituicao
esta sujeita a impactos externos que podem causar
muitas mudancas em seu planejamento para o futuro. E
preciso estar atento(a) ao hoje, mas, a0 mesmo tempo,
capacitar as pessoas para um cenario futuro, conforme o
planejamento estratégico do governo. As competéncias
de hoje podem nao ser adequadas para o amanha.

6. Sem planejar e organizar nao sabe aonde quer
chegar

Planejar e organizar adequadamente as atividades da
instituicdo é uma atribuicdo indelegavel do(a) prefeito
lider. E ele(a) quem deve assumir o controle e se
responsabilizar pelos resultados da equipe. Se o(a) lider
nao planeja e organiza a distribuicao das atividades e
nao negocia claramente as expectativas de cada um,
havera sempre o risco de cada um fazer do modo que
acha melhor. Pessoas que trabalham juntas sem um
objetivo comum, sem planejamento e sem orientacao
comprometem seriamente os resultados da gestao.



7. Nao ha pessoas prontas para fazer parte de sua
equipe

Nao se angustie quando perceber que ninguém é
100% competente. Todas as pessoas, incluindo of(a)
lider, possuem algo a ser desenvolvido. A exceléncia
€ um objetivo inalcancavel, mas é o que impulsiona o
crescimento das pessoas. Faca um acompanhamento
permanente do desempenho de cada um e invista em
seu desenvolvimento. Essa acdao garante resultados
assertivos.

8. Nao basta apenas desenvolver competéncias

Nada frustra tanto uma pessoa quanto a impossibilidade
de aplicar seus conhecimentos e suas habilidades no
trabalho. Se uma das principais atribuicdes do(a) lider
€ desenvolver pessoas, a atribuicdo seguinte é aloca-
las na atividade correta, na qual poderao aplicar suas
competéncias. Se isso nao ocorre, a instituicao perde
0s recursos investidos na capacitacao, compromete sua
produtividade e é obrigada a conviver com a insatisfacao
e a desmotivacdo das pessoas, tao prejudiciais aos
resultados que se deseja alcancar.



9. Esqueca a roupa de super-herdi(super-
heroina)

Esse é outro aspecto em que o(a) lider perde para ele(a)
mesmo. Se vocé é o(a) lider de uma equipe, ainda mais de
um municipio, saiba que definitivamente nao tera tempo
para gerenciar, adequadamente, se decidir executar
todas as atividades, porque nao confia no trabalho das
pessoas de sua equipe. Invista no aprimoramento das
competéncias de cada um, acompanhe, certifique-se de
que a pessoa esta apta a executar a atividade e delegue.
Ser um super-herdi(super-heroina) o tempo todo vai
causar estresse e comprometer até mesmo a sua vida
pessoal.

10. Nao tenha medo de ser lider

Vocé tem um papel a desempenhar e sua equipe vai
té-lo(a) como referéncia. Nunca negligencie esse
papel. Planeje, estabeleca as metas, organize, oriente,
acompanhe, faca cobrangas e correcdes, estimule,
capacite, desenvolva, comemore o0s resultados. As
pessoas esperam que vocé dé a elas uma direcao, que
esteja plenamente interessado(a) no crescimento delas,
que avalie os resultados e as oriente quando necessario.



Esperam que vocé seja um exemplo de carater, confiavel,
imparcial e justo(a) e buscam alguém que possam
reconhecer como lider.

Prefeito(a), ndo foi a toa que esta nessa posicao. Seja
o exemplo e ndao permita que vocé seja seu proprio
sabotador. Seja a bussola, a visdo, dé a diregcao e sera
reconhecido(a) como lider. Vocé é capaz de ser a
mudanca que seu municipio precisa!



Como voceé lida com os

A histéria nos revela que, desde o inicio da humanidade,
os conflitos exercem importante papel na evolucao das
sociedades e no desenvolvimento dos sistemas familiar,
social e politico e dentro das organizacdes. Dependendo
da forma como sao administrados, podem se tornar
prejudiciais ao bom relacionamento entre as pessoas.
Por outro lado, podem ser fontes geradoras de ideias
novas, mediante a exploracao de outros pontos de vista.
Na visao positiva, o conflito € um processo no qual as
partes envolvidas se dispdem a considerar a visao do
outro, reconsiderar os proprios posicionamentos e
ambas procuram adotar uma acao adequada e produtiva,
buscando a melhor solugao para o conflito. Para que o(a)
prefeito(a) lider realize uma gestao positiva dos conflitos,
€ preciso compreender como a maioria dos conflitos
surge no ambiente de trabalho.



Falha no processo de Disputa de “poder”. Algumas

comunicacéo. E a principal pessoas sentem-se
causa de conflitos. Instrugdes incomodadas com o sucesso do
mal, dadas, fofocas, boatos, outro. Critérios de promogao
percep¢des erradas mal definidos, invejas.
Dependéncia excessiva. Ha pessoas Recursos restritos. Pessoas
que dependem dos colegas para “lutam para obter mais recursos
conseguirem realizar seu trabalho. tipo material de trabalho, espago

Com o tempo isso pode irritar o outro. fisico, verba orgamentaria,

atengdo da chefia etc

Maus resultados da equipe. Trocas de Ma distribuigdo e divisdo das
acusacdes e transferéncia de "culpas” atribuigdes. Quando o lider nao
um para o outro, isentando-se da Situa;ées com define os limites de atuacdo de
propria responsabilidade potecial para cada um, abre espaco para
disputa por espaco ou atividade
que ninguém quer fazer.

gerar conflitos

Foco nos interesses pessoais. O
objetivo comum & esquecido e as
pessoas colocam seus interesses
pessoais a frente

Pequenas desavencas ndo
solucionadas. Elas vao se
acumulando até que um dia
“explodem”

Pessoas intolerantes as diferencas
convivendo no mesmo espaco. Algumas
caracteristicas pessoais impedem que uma
pessoa aceite a outra como ela é.

O(A) prefeito(a) lider é of(a) protagonista na
organizacao das tarefas, na delegagcao das funcdes
e no monitoramento de sua execucado para evitar e/ou
gerir os conflitos. Nao fuja dos conflitos! Eles podem ser
excelentes oportunidades de melhorias.



Ha muitas formas de planejar para se alcangar um objetivo e
apenas uma para nao o alcancar: nao planejar.

Planejar é formular um plano para alcancar determinado

objetivo.



um trabalho de preparacao e organizagao para se chegar
ao objetivo pretendido. E.como tracar o caminho que a

instituicao devera trilhar entre o ponto em que esta e o
ponto aonde se deseja chegar. Afinal, sdo quatros anos
para execucao do planejamento, podendo ser estendido
se for conduzido de forma eficiente e trazendo bons
resultados para o municipio.

O planejamento combate a cultura do improviso
presente em tantos governos. Por meio do planejamento,
o(a) prefeito(a) lider obtém uma clara direcdo sobre
o que fazer e como fazer, estabelecendo prazos e
sistemas de acompanhamento, a fim de que as acdes
organizacionais sejam voltadas para a eficacia e a busca
de resultados desejados. A pratica do planejamento
promove a administragcao dos resultados e nao apenas
dos problemas.

L AK Gestio de tarefas #.'"

Qutro ponto importante para uma adm rac;ao eficaz

€ a divisao, distribuicdo e entrega da'ﬁ'%refa S
erramentas auxiliam no melhor desq]lyolmwto
tividades, atendendo aos prazos de entrega e mostrando

ao mé‘r*hbro do time cada etapa do processo que ele
-.preCIsa percorrer.




A falta de controle sobre essa questdo pode interferir em
toda a estrutura da instituicao, dificultando as entregas e
gerando um estresse desnecessario, que acaba atingindo
todos os servidores.

Vocé se lembra daquele processo emperrado na mesa
de alguma secretaria? Ele pode se tornar mais agil em
suas deliberacdes se a gestao de tarefas for executada de

forma correta, como descrito anteriormente.




Obter

resultados
excelentes

Grupo
SI=LIRSORIGI  . Resultados avaliados pela equipe com frequéncia;

aacdao

de lideranca

» Habilidade de estruturar agoes;

* Execucdo correta do plano;

« Capacitacdo e motivacao;

« Vontade e predisposi¢do de todos os integrantes, ndo sé do lider.

» Objetivos mensuraveis e claramente definidos;

» Equipe informada dos resultados imediatamente.

Estamos quase chegando ao final de nossas reflexdes.
Foram muitos conhecimentos expostos até aqui, todos
importantes e necessarios para um(a) prefeito(a) lider que
busca a exceléncia.

Mas ainda nao acabou! A todo momento falamos da
importancia em desenvolver a equipe e mostramos como
fazer isso ao longo da leitura. Agora, apresentaremos
duas ferramentas fundamentais.



importancia do feedback

O alto desempenho de uma equipe esta condicionado
nao sé as competéncias de seus membros. Varias pessoas
competentes trabalhando juntas nao formamumaequipe.
O(a) lider é o(a) responsavel por fazer as competéncias
individuais se complementarem e se unirem em torno de
um objetivo unico, com comprometimento, motivacao
e entusiasmo de cada um. O(a) lider deve entender que
desenvolver pessoas € o mais importante papel entre
todas as atribuicdes da lideranca.

A tarefa do(a) prefeito(a) como lider de uma prefeitura
inteira é desafiador. E preciso contar com uma equipe
forte e com competéncias ideais para seguir o que foi
planejado no plano de governo.

Uma das ferramentas mais importantes no
desenvolvimento da equipe € o feedback e feedforward.
Feedback é o principio, enquanto o feedforward é o fim.



O feedback pontua uma acao, identifica as necessidades
e reorienta a acao para o resultado. Por sua vez, o
feedforward direciona o caminho para o futuro do
desenvolvimento. Consiste em “olhar para a frente”,
buscando otimizar os potenciais de cada profissional
e, dessa forma, monitorando o processo de
desenvolvimento para o futuro.

“Podemos mudar o futuro, nao o passado.” E “pensar” o
futuro é construir um caminho de solucgdes.

Definimos feedback como ‘reorientacdao” que se
configura como uma ac¢do do(a) lider no monitoramento
de sua equipe em busca do melhor resultado.



E esse é um ponto fundamental, pois conhecer seu
posicionamento atual (feedback) é principio basico do
autoconhecimento e da referéncia.

Partimos da necessidade identificada, por exemplo, no
processo de Avaliacdo de Desempenho, formalizada
pela devolutiva no feedback. Assim o(a) lider pontua
junto ao servidor qual a percepcao que ele projeta
perante a instituicao. Esse passo vai posiciona-lo frente as
necessidades e dar sinais da realidade circunstante. Com
base nisso, é possivel olhar para o futuro com a metodologia
do feedforward, da seguinte forma: que comportamento
posso orienta-lo a escolher para focar o processo de
desenvolvimento (o que deve mudar, otimizar ou melhorar)?

Foco é importantissimo.

O que faco bem?

Frequentemente focamos as acdes de desenvolvimento
apenas nos pontos negativos, mas dificilmente seremos
excelentes nesses pontos negativos. Posso e devo melhora-
los, mas nao focar apenas isso.



“E preciso muito mais esforco para melhorar uma area
de baixa competéncia do que evoluir da competéncia
para a exceléncia“. Este é o foco do feedforward: o
nosso potencial para desenvolvimento!

Dessa forma, vou concentrar meus esforcos
nas oportunidades e nas solugcdes. A relagao
chefia subordinado se reforca com a melhoria
do relacionamento por meio da sinergia e da
cooperacao. O monitoramento da chefia sobre
o desenvolvimento do subordinado adquire
caracteristicas de coaching, tendo em vista que a
intervencao de orientacao e sugestdes se fazem
presentes de maneira consistente. A aceitacao para
mudancas é facilitada, reduzindo o “vocé é assim” e
reforcando o “vocé pode ou devera ser...".

A acao do(a) lider aproxima-se mais da colaboragdo
e da orientacao do que da critica. Pode passar a ser
vista como algo positivo. Ficamos mais distantes do
“julgamento” e nos aproximamos da “orientacao” e
do coaching (treinadores) no nosso papel de lider. E
0 encontro com a missao da liderancga.

Fonte: Administradores o portal da administracdo. Feedback é o principio, mas feedfo-
rward é o fim. Publicado em 21/03/2013 por Bernardo Leite. Disponivel em http://www.
administradores.com.br/artigos/negocios/feedback-e-o-principio-mas-feedforward-e-

-0-fim/53405/. Acessado em 28/07/2011.




10 caracteristicas para aplicacao do feedforward

1. O feedforward serve para auxiliar o individuo a visualizar
e a se concentrar apenas em um futuro promissor. Olhar
sempre para frente, sem medo de cometer novos erros.
Isso, contudo, nao significa que tudo sera realizado de
forma impensada, pelo contrario. Sugestdes e troca de
ideias sao valorizadas durante o processo.

2. Esse processo pode ser adotado pela lideranca,
inclusive no processo de avaliagao de desempenho e
em contextos fora da analise formal da performance do
talento.

3. Algumas pessoas acreditam que o feedback sempre sera
influenciado pelo lado pessoal de quem o aplica, mesmo
que a liderancga tenha sido preparada para conduzir esse
processo. Como tudo esta direcionado no futuro, as
chances de pensar que a ferramenta sera induzida por
fatos que ocorrem entre os profissionais passam a ser
descartadas. Vale lembrar novamente que o passado,
perde espaco para o futuro — foco do feedforward.

4. Costuma ser diferenciado do feedback porque toma
como base o que pode ser realizado no futuro e nao aquilo
que foi feito. Isso ajuda as pessoas a receberem com mais
serenidade uma devolutiva sobre suas performances.



5. Como o feedforward se concentra nas solucdes e
tem sempre visao para o futuro, estimula os talentos a
enfrentarem os novos desafios e a nao se pautarem nas
falhas cometidas anteriormente. Por isso, a receptividade
costuma ser muito positiva.

6. Reforca a possibilidade de mudanca no profissional que
precisa trabalhar determinadas competéncias essenciais
a0 cargo que exerce e ao que podera chegar a pleitear no
futuro, com base em um plano de desenvolvimento de

carreira.

FEEDIORWARD
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7. E visto como uma étima ferramenta que fortalece e
estimula as ideias e, consequentemente, o potencial
criativo das pessoas que querem alcancar O sucesso e
superar obstaculos. Quando o profissional recebe esse
suporte da lideranca, tende a potencializar as tarefas
dentro da instituicao.

8. Estimula, ainda, os individuos a fazerem
questionamentos sobre o proprio potencial que possuem
e que, em alguns casos, encontra-se apenas “adormecido”.
E comum que surjam indagacdes do tipo: “o que poderei
fazer para melhorar minha performance a partir de
agora?”; “sou capaz de adotar novos comportamentos
que impactem positivamente na minha vida?”; “quais
comportamentos devo somar ao meu dia a dia e que até
hoje nao valorizei como deveria?”.

9. E uma nova oportunidade para que todos da equipe
adquiram o compromisso com o futuro. Isso auxilia as
pessoas a considerarem as mudangas COmo um processo
natural de evolucao e que pode ser galgado por todos que
adquirem a consciéncia de que o passado nao pode ser
“deletado”, mas que uma nova histdria esta para ser escrita.



10. O feedforward nao significa um julgamento dado
por superior, mas um caminho para a troca de ideias que
pode fazer a diferenca para o futuro tanto do profissional
quanto da instituicao. A comunicagcao costuma fluir com
facilidade, pois a imagem de que o profissional recebera
uma avaliacao negativa é descartada.

Fonte: RH.Com.br. 10 Caracteristicas do Feedforward. Publicado em 03/09/2013, por Patricia
Bispo em
http://www.rh.com.br/Portal/Comunicacao/Dicas/8769/10-caracteristicas-do-feedforward.
html.

Acessado em 28/07/2014.

Prefeito(a), ndo fique achando que é impossivel realizar
sozinho tantas atribuicdes de um grande lider. Lembre-
se de que estara cercado(a) de pessoas com excelentes
habilidades na sua equipe para conduzir todos os
processos de forma eficiente.



Estamos terminando

Atributos da lideranca:

Ter visdo tangivel — o(a) lider deve ter visdo
tangivel, palpavel, pratica e razoavel. E,
principalmente, nao pode estar obsoleta.

Ser veloz - ter agilidade para se antecipar e reagir
as mudancas € essencial.

Cercar-se de pessoas excelentes — um(a) lider
busca se cercar de gente melhor que ele(a)
proprio(a). Nao adianta ter as melhores e mais
inovadoras ideias, se nao houver pessoas preparadas
para coloca-las em pratica. O(a) lider precisa estar
cercado(a) de pessoas que saibam traduzir sua visao.

Ter mente aberta — estar aberto(a) as mudancas,
compreender os opostos e abrir-se para o novo.

Ser colaborativo(a) — o(a) lider deve incentivar e
praticar a colaboracao, entre os servidores, entre si e
a instituicao.

Ter disciplina — para buscar os objetivos da
instituicao. Em uma época de muitas oportunidades,
o foco e a disciplina sao essenciais.




Ser um(a) bom(boa) comunicador(a) -
especialmente da visao e dos objetivos e metas da
instituicao para seus servidores e para 0 municipio.

Ter relevancia nas informagdes — capacidade de
selecionar o que é relevante para dentro e para fora
da instituicao.

Compartilhar o conhecimento — construindo
uma organizacgao de aprendizagem, para que
todos possam crescer, trocando informacdes e
conhecimento. Deixar um legado.

Ser lider pelo exemplo — muito mais do que falar, é
preciso bons exemplos. A lideranca pelo exemplo é
a unica que vale para lideres reais.

Ser inspiracéo — o(a) lider precisa ser inspiragdo
para quem o(a) cerca. E preciso assumir esse papel,
multiplicando essa competéncia.

Estar conectado(a) — acontecimentos do outro
lado do mundo podem impactar em estratégias
locais. O(a) lider precisa saber a importancia
dos acontecimentos e identificar o impacto das
decisdes.

Fonte: Ram Charan, HSM Expomanagement 2016.



Agora € com VOcCé,

Chegamos ao fim de tantas reflexdes e conhecimentos.
O texto a seguir, escrito pelo tedlogo Jodo Libanio em
seu livro “Introducdo a vida intelectual” é valido para
concluirmos nossa reflexao.

“Ndo ha um corte rigido entre profissao e vocagao. Elas podem
alimentar-se mutuamente. A vocacdo pede adestramento,
conhecimentos objetivos e técnicos, eficiéncia e produtividade.
Masvaialém com o espirito que ainforma. A profissdo ganha muito
quando consegue despertar no profissional o sabor da vocacao.

E o barco a remo que ica uma vela e navega impulsionado

pelo vento. A vocacéao € a vela insuflada e a profissao € o remo
manejado. Ha horas em que o vento arrefece, entdo o remo vem
em auxilio. Ha outras horas em que o remo pesa, entao a vela,
batida pelo vento, alivia a navegacao.”

A metafora do barco criada por Joao Libanio citada
anteriormente equivale as equipes que estamos liderando.
Prefeito(a), suas equipes sao suas secretarias.



O vento é o ambiente externo, a vela significa as
habilidades inatas, aquelas que impulsionam o barco
enquanto ha vento, e o remo traduz o esforco para
continuar navegando na auséncia do vento. Enquanto o
vento esta favoravel, o barco vai em frente. Entretanto,
as condi¢des climaticas podem mudar de uma hora para
outra e o vento cessa. Neste momento, mesmo aqueles
que ja nasceram com o dom da lideranca precisarao
utilizar o remo dos conhecimentos e das habilidades
desenvolvidas para continuar conduzindo o barco ao seu
destino. Quanto mais competéncias sao adquiridas sobre
COmMo navegar, menos peso terdo os remos que manterao
seu barco navegando.

A lideranca envolve a aquisicdao de uma série de
competéncias ja citadas anteriormente e relembradas
aqui: relacionamento interpessoal; comunicagao;
capacidade de influenciar pessoas; imparcialidade;
justica; fazer o certo; ser exemplo; conduzir um
municipio.

Contar com uma forca de trabalho alinhada e
comprometida com os objetivos estratégicos da
instituicdo é fator critico de sucesso e contribui para o
alcance de melhores resultados do governo, além de
propiciar um ambiente de trabalho mais profissional e
sintonizado.



Adotar uma visao sistémica, enxergar as particularidades
de cada secretaria, envolver os servidores e transformar
o plano de governo em a¢des tangiveis para 0 municipio
sdo atitudes esperadas de um(a) prefeito(a) lider.

O grande segredo da gestao do prefeito(a) lider é poder
deixar seu legado de transformagao nos servidores que
permanecerao na maquina que é a prefeitura, podendo
fazer as engrenagens rodarem de forma mais leve e
ajustada. Uma equipe coesa e unida, que entenda o
proposito do seu trabalho nao é abalada por nada.

A caminhada é longa, mas pode ser muito proveitosa para
todos os envolvidos se entendida a licao de qual estilo
de lideranca sequir. E necessario aprender sempre, pois a
exceléncia esta um passo a frente.

Prefeito(a) lider, faga jus a escolha das pessoas que
confiaram em vocé para essa posi¢cao. Mostre o(a) lider

espetacular que esta dentro de vocé! Todos temos algo
de bom para mostrar e vocé é capaz de fazer a diferenca!

Agora é com vocé!



Lideranca é quando vocé traz o que fem de melpor de den-
x Iro de cada pessoa. Quando colvca vontade de fazer na alma
de alguém. Quandov faz brilpar a luz de cada pessva da
equipe. Lideranca é a¢io e nao posicio. Lider é Ser uma

pessva inspirada e inspiradoral

Indiara Bender
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Avaliacao da

Inteligéncia Emocional

Sou uma pessoa...

Sempre

Quase
sempre

As
vezes

Raramente

Jamais

...que persiste
quando esta
frente a um novo
desafio, ndo
desistindo nas
primeiras dificul-
dades.

...que consegue
manifestar suas
emocoes de
acordo com as
pessoas, as situ-
acoes e 0 mo-
mento oportuno.




...que tem uma
visao realista de
si mesmo, com
adequada per-
cepg¢ao de suas
potencialidades
e limitacdes.

...que, quando
tem alguma di-
ficuldade com
outra pessoa,
procura conver-
sar diretamente
com ela, evitan-
do fofocas e
mal-entendidos.

...que consegue
expressar suas
opinides de for-
ma clara e per-
cebe que é ouvi-
da com atencéo.




...que procura se
colocar no lugar
do outro, sendo
compreensiva
em relacao aos
momentos difi-
ceis das outras
pessoas.

...que consegue
controlar suas
emocdes, man-
tendo a calma
nos momentos
dificeis.

...que consegue
superar seus
sentimentos

de frustracao
quando alguma
coisa nao da cer-
to, procurando
aprender com

as experiéncias
negativas.




...que € muito
dificil perder a
paciéncia com as
pessoas de que
gosto. Se perco,
logo recupero e
me arrependo de
ter perdido.

...que se sente
segura diante
das outras pes-
soas.

Conte o numero de marcagdes

Multiplique por

Total

Pontuacao total




Resultado

41 a 50 pontos — Sua INTELIGENCIA EMOCIONAL é
bastante alta. Geralmente, vocé nao tem dificuldades para
fazer amigos, nem de se relacionar com os outros de forma
harmoniosa e produtiva.

31 a 40 pontos — Sua INTELIGENCIA EMOCIONAL é
bastante desenvolvida, mas, se vocé aprender a observar
atentamente as pessoas, podera desenvolvé-la ainda mais.

21 a 30 pontos - Sua INTELIGENCIA EMOCIONAL
precisa “deslanchar”. Converse um pouco mais consigo
mesmo, ouga o que os outros dizem com sinceridade de
vocé. Treine seus sentimentos de empatia e aprenda a
observar com mais respeito os defeitos de outras pessoas.

11 a 29 pontos - Seu grau de empatia e relacionamentos
ndao é bom. Procure ouvir mais e falar menos. Saiba
gostar até mesmo de particularidades que outras pessoas
apresentam e que vocé critica.

10 pontos ou menos — Sua INTELIGENCIA EMOCIONAL
€ muito baixa. Procure compartilhar mais seus sentimentos
e ideias.



Acredite que melhorar seus relacionamentos nao é dificil,
mas exige trabalho persistente e muita disponibilidade
para o outro. Procure aprender com todas as experiéncias,
mesmo que sejam negativas, evitando repetir situacdes
que promovam frustragdes.

Autoria: Denize Dutra — Consultora do Instituto MVC.
Disponivel em: http://www.quiarh.com.br/z84.htm
Acesso em 02/02/2016




Roda da lideranca

A Roda da Lideranca € uma ferramenta de avaliagdo
do seu desempenho, atualmente, em relacdao as suas
capacidades de lideranca. A finalidade desta ferramenta
€ que vocé possa olhar para cada um dos aspectos como
lider e avaliar sua atuacao. Pode ser utilizada em todos
0s processos que envolvam desenvolvimento de
lideranca.

Para preencher faga o seguinte: dé uma nota de O
a 10 para cada competéncia na sua forma de liderar
hoje em dia, sendo 10 muito satisfeito. Pinte cada area
até o numero correspondente. Faca isso quando
tiver tranquilo, para poder refletir sobre o que anda
acontecendo em sua caminhada como lider.

Quando vocé terminar, ira olhar para todas as areas que
pintou e vera o resultado: perceba as notas mais baixas e
preencha a tabela com ac¢des praticas de melhorias para
cada competéncia para iniciar as mudancas.

Essa ferramenta também pode ser aplicada a sua equipe,

ajudando cada um dos seus liderados a identificar os
pontos a serem trabalhados.



Capacidade
de feedback
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AREAS

ACOES PRATICAS DE

MELHORIAS

Comunicagao com a equipe

Planejamento do trabalho

Delegacao

Relacionamento com a equipe

Definicao de objetivos

Visdo de futuro

Estabelecimento de prioridades

Capacidade de feedback

Administracdo do tempo

Resultados obtidos até hoje
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