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Objetivos

Abordar o papel dalideranca para a qualidade do servico
jurisdicional e sucesso das objetivos do planejamento
estratégico do TJSP, bem como seu poder de influéncia sobre
os servidores.

Apresentar técnicas de feedback que possam auxiliar os
lideres a obterem melhores niveis de efetividade no
exercicio das suas funcodes.



Agenda

‘ Liderancga profissional no Século XXI
4 Lideranga transformadora

‘ Feedback e desenvolvimento de equipes
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Lideranca Profissional
no Séc. XXIi




, o
) &

Lideranca para qué?
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MAPA ESTRATEGICO 2015-2020
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Legalidade
Impessoalidade
Moralidade

VISAO: Ser reconhecido nacionalmente como um Tribunal moderno, célere e tecnicamente diferenciado,

St ento efetivo de Justica, Ec

" ciae

Juventude
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, _, Gestdo
Documental

PROCESSOS INTERNOS

Gestdo Judicial

4

; de trabalho

morar os

~ anuais do Poder
Judiciario Nacional

RESPONSABILIDADE SOCIALE
AMBIENTAL

18. Estabelecer
Programas de
Sustentabilidade

1. Estruturar o Orgamento anual com base nas
metas priorizadas do Planejamento Estratégico
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Evolucao do Trabalho e do
Papel da Lideranca
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Revolucao das Industrias
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Industria 1.0
J

Maquina a Vapor

Divisao funcional do trabalho

Mercado consumidor
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Inbit]stria 2.~0
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Modelo Fordista de Produgao

° ‘o
—fA M Producdo linear

@ Trabalho simples, previsivel e tangivel
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Industrla 3. 0
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Modelo Toyotista de Producgao

Automacao e especializacao do trabalho

£

Controle de Qualidade e Concorréncia
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Conexoes e Redes

Trabalho previsivel automatizado

Trabalho subjetivo e com
fronteiras nao tao bem definidas



TrabalhoHumanono Sec. X4

Q Trabalho intelectual

Uso da criatividade

Relacionamento interpessoal



Habilidades Himanas no Séc. XX
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Desafios de Lideranca no Sec. XX



Liderar para o futuro
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Influenciar o engajamento
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Fomentar 2 movagao

{‘V f{‘






Liderar geracoes dlferentes
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Cultivar ambiente de confianc¢a
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Reaprender a aprender
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Lideranca
transformadora




O papel daliderancaé de

ajudar a preparar as pessoas e
as organizacoes para a
realidade do Século XXI



1. Liderar a simesmo




O Homem é um ser social




Individualidade e Identidade




Modelo mental e Identidade




Modelo mental e Identidade




Ciclo de Aprendizagem

Aparecimento de novas
crencas e atitudes,
estimulando o
desenvolvimento de
habilidades e aptiddes

Atitudes e
Crencas

Aptidoes e
Habilidades . .
ovos conhecimentos
e sensibilidades
influenciando a forma
de ver o mundo e

encara-lo
Novas habilidades

e aptidoes alteram
a compreensao
sobre a realidade

Conhecimentose
Sensibilidades



2. Lideraros ..
‘aw

demais

2 :

" i ~ ‘.‘
M. '

& P




Lideranc¢a Transformacional

Os lideres transformacionais preocupam-se com o eo

de seus seguidores.

Estdo interessados em
dos valores dos liderados para suportar a visao e os

objetivos da organizacao.

Concepc¢ao que favorece o desenvolvimento de no qual a

visao pode ser compartilhada.

Nessa lideranca esta a possiblidade de processo de
, que acontece por meio do

empowerment dos seguidores para acompanhar esses objetivos.



Lideres
transformacionais

inspiram @
moralmente™
seus seguidores
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../../../Users/Luciana/Videos/Fomos herÃ³is - Aspectos de lideranÃ§a e trabalho em grupo..wmv

Lidéranes

‘.

transformacional

Atributos Idealizados: também intitulado de influéncia
carismatica, por ter elevado padrao moral e ético, visto como
referencial por antever situacdes futuras e busca, com isso, que os
demais possam seguir sua visao idealizada. Geralmente tem poder de
despertar orgulho nos demais, por pertencer ao mesmo grupo.
Trabalha para o bem do grupo e demonstra senso de poder e de
confianga.

Comportamentos Idealizados: fala sobre os principais valores e
crencas. Deixa clara a importancia dos propdsitos e nas decisdes que
toma, considera a ética e a moral.

Motivacao Inspiradora: por meio da comunicagio, procura
elevar o espirito de equipe, mobilizando grandes expectativas em seus
liderados. Utiliza-se de simbologia e impulsos emocionais,
impulsionando seus seguidores a realizarem mais do que se espera.
Estimulacao Intelectual: preza pelo conceito de inovagdo e
estimula seus liderados a terem postura questionadora e desafiadora,
tanto na esfera pessoal quanto organizacional.

Consideracao Individualizada: procura tratamento
individualizado, ressaltando aspectos como delegar atividades e nutrir
o empoderamento, tanto nos seguidores quanto nas equipes. Diante da
equipe é visto como um mentor do grupo, promovendo crescimento

por meio de desafios pessoais.


../../../Users/Luciana/Videos/Fomos herÃ³is - Aspectos de lideranÃ§a e trabalho em grupo..wmv

Lideres reais, que
ensinam e sao
ensinados por seus
seguidores - adquirem
muitas das suas
habilidades na

experiéncia do dia-a-

dia, no treinamento em
situacao de trabalho ao
liderarem com outros

lideres e seguidores.
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Feedback e
Desenvolvimento de Equipes







Coaching para Desenvolvimento de Times

Coaching é uma relacgao de parceria que desenvolve o potencial das pessoas
de forma a maximizar o desempenho delas.

O processo de coaching leva o individuo a buscar novos entendimentos, alternativas e
opcoes capazes de fazer com que ele amplie suas realizagoes e conquistas. Este
processo pode ser focado no aumento de performance ou na mudanga, transformacao e
aprendizado.

Sociedade Brasileira de Coaching

Coaching envolve dar poder para que o outro adquira competéncias, produza
mudancas especificas em qualquer area da vida ou até, e principalmente, transforme a si
mesmo.

Ane Araujo
Autora do livro Coach: um parceiro para o seu sucesso



O Lider como Coach

O lider coach é aquele que se compromete e age,
apoiando o outro a atingir determinados resultados,
a adquirir e fortalecer competéncias, enfim, a se

desenvolver, profissional e pessoalmente.



O Lider como Coach

Uma Lideranca comprometida com o desenvolvimento das pessoas

O Chefe O Lider Coach

Poder pessoal
decorrente da

Poder vinculado disposicio de:

30 cargo: * Inspirar
* Contratar X * Encorajar
* Promover * Induzira

reflexao
* Demitir

e Dar e receber
feedback




MELHOR FILME - MELHOR ROTEIRO ORIGINAL

s to GRANDE VENCEDOR DO OSCAR® 20'Il$ Y
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A AMIZADE DE UM
HOMEM SIMPLES COM O REI
MUDOU A HISTORIA DO
MUNDO PARA SEMPRE

HELENA

BONHAM CARTER




Quais foram (sao) os principais coaches ao longo da
sua vida profissional e pessoal?

Que caracteristicas estas pessoas apresentavam?
0 que voce aprendeu com elas?

Que impacto provocou em sua vida?



Feedback...

...Possibilita ampliar a autopercepcao dos individuos, além de

estimular e redirecionar comportamentos, posturas e acoes.

...N3o é uma avaliacdo, € um depoimento sem julgamento,
ou seja, € “alimentar” (feed=alimentar) o outro com um
depoimento sobre o comportamento ou atuacao dele e ser

alimentado reciprocamente com a resposta do outro.



JULGAMENTO DEPOIMENTO

m Passar informacgdes sem
julgamento de valor

Vs. m Intencdo de comunicar como

determinado comportamento
ou postura é percebido pelo
outro




Feedback precisa ser Construtivo!

= Envolve duas partes em um dialogo de entendimento.

= Demonstra interesse pelo outro por meio de uma

conversa franca.
= Desenvolve habilidades.
= Constroi confianca.

= Incentiva a responsabilidade e o comprometimento.



Equilibrado



Feedback n3o é uma avaliacdo, € um depoimento sem
julgamento, ou seja, é “alimentar” (feed=alimentar) o

outro com um depoimento sobre o comportamento ou
atuacao dele e ser alimentado reciprocamente com a

resposta do outro.



Quando dar feedback?

m-'eedback Pontual
Em situagoes informais com o objetivo de refor¢o, redirecionamento e orientagao.

m Este tipo de feedback se caracteriza por ser fornecido logo apés o evento
observado.

= E importante que seja frequente, para possibilitar o fortalecimento e/ou ajustes de
comportamentos e posturas de maneira constante e continua.

/FP?‘dbﬂTk‘FOTmal

Em situagoes formais, com o objetivo de analisar comportamentos e resultados em
um determinado periodo de tempo, além de estabelecer planos de melhorias
estruturados.

m Nesse caso se valha de registros sobre as situacdes para o planejamento do
feedback.

m Reuniao de feedback: planejamento; conducao e reflexao posterior.

J




Feedback formal

SISTEMA DE GESTAO DE DESEMPENHO

Avaliado: André Silva
Cargo: Coordenador de Operac@es

Area: Operacdes

Contratacdo de Objetivos e Metas

Apuracdo de Resultados

Meta 0
Objetivo Al & d Aval. do
0 1 2 3 4 Realizado | ¢@"%299 | pesyltado
(ref.

. ) (1ab)
| . .. .| Abaixo do Acima do : esperado)
nsatisfatdrio E Esperado Excepcional

sperado Esperado
Alingir Receita Liquida Orcada | e g (> 10€ <16 gy 1>16€ <181 _1g i | 150mil |  99% 2
para 2011 da Divisédo "Z mil mil
Aumentar a rentabilidade bruta da . .
. ~ ate 10% |entrel0e entre 17 e | a partir de
n n 0 0 0 0

filial "A em 16% em relacdo ao maior 15,99% 16% 18,99% 19% 16,00% 100% 2
ano anterior.
Diminuir a ociosidde de mais que entre 10 1 e entre 8 e | MeNOS que
equipamentos de acordo com o 15% de ! 10% 8% de 14% 71% 1

) e 14,99% 9,99% C
planejado para este ano. ociosidade ociosidade

90% 1,66




Competéncias — Auto-Avaliacao

Avalia criticamente o que e como comunicar. Transmite com clareza a mensagem desejada e
empenha-se em ouvir atentamente, garantindo o fluxo eficaz de informacoes.

Escala
~ Atende Ater_lde_ 2| Atende
javei Nao algumas | malona lena- Pontos
Comportamentos desejaveis Atende | &9 das P
vVezes mente
vezes
0 1 2 3
Comunica-se com clareza e objetividade,
certificando-se de que o receptor compreendeu a X 2
mensagem recebida.
Utiliza linguagem formal na comunicacao oral e X 3
escrita fazendo uso correto do idioma.
Ajusta a linguagem técnica ao publico com o qual X 2
interage.
Demonstra discernimento quanto ao uso e X 3
confidencialidade das informacoes.
Ouve atentamente os interlocutores e é receptivo as X 2
suas consideracoes.
Esta aberto a receber feedback positivo e negativo e
o utiliza para o desenvolvimento profissional e X 2
pessoal.
Pontuag&do média da competéncia 2,33




Competéncias — Avaliacao do Gestor

Avalia criticamente o que e como comunicar. Transmite com clareza a mensagem desejada e
empenha-se em ouvir atentamente, garantindo o fluxo eficaz de informacoes.

Escala
~ Atende Ater_lde_ 2| Atende
javei Nao algumas | malona lena- Pontos
Comportamentos desejaveis Atende | &9 das P
vVezes mente
vezes
0 1 2 3
Comunica-se com clareza e objetividade,
certificando-se de que o receptor compreendeu a X 1
mensagem recebida.
Utiliza linguagem formal na comunicacao oral e X 3
escrita fazendo uso correto do idioma.
Ajusta a linguagem técnica ao publico com o qual X 1
interage.
Demonstra discernimento quanto ao uso e X 3
confidencialidade das informacoes.
Ouve atentamente os interlocutores e é receptivo as X 1
suas consideracoes.
Esta aberto a receber feedback positivo e negativo e
o utiliza para o desenvolvimento profissional e X 2
pessoal.
Pontuag&do média da competéncia 1,83




Competéncias

Escala

~ Atende Ater_1de_; 2| Atende
Nao algumas maioria plena-
Resultados Comparados atende | S0UESS | das | RONE
vezes
0 1 2 3
Comunica-se com clareza e
objetividade, certificando-se
de que o receptor
compreendeu a mensagem
recebida.
Esta aberto a receber feedback Utiliza linguagem formal na
positivo e negativo e o utiliza comunicagao oral e escrita
para o desenvolvimento fazendo uso correto do
profissional e pessoal. idioma.
Ouve atentamente os . . o
. . N Ajusta a linguagem técnica ao
interlocutores e é receptivo as St .
. - publico com o qual interage.
suas consideracgoes.
Demonstra discernimento
guanto ao uso e
. T = Auto
confidencialidade das
informacdes. Gestor




PDI — Plano de Desenvolvimento Individual
Contratacao

PRIORIDADES DE ACOES DE MARCO/ PRAZO DE Tempo Pessoasou ACOMPANHAMENTO DA

DESENVOLVI- DESENVOLVI- REALIZACAO aproximado areas ACAO

MENTO MENTO DA ACAO de dedicagdo  envolvidas (Trimestral)
Preparacgao e
SEIEE . Condugao do tema nas
. apresentacao da L )
Competéncia . reunides de equipe.
evolucdo dos N Colaborador e
comportamental ) Prazo: a cada reunido  4h/ semana
) . ., DbrojetosXYZem _ Coordenador
Comunicagao . de equipe no
reuniao da ’
. departamento/ area
equipe.
Grupo de
. trabalho para
Competéncia )
técnica aperfeicoar o Colaborador e
. método de Método aprimorado ) Analistas
Acompanhame 20h/ més ]
nto das acompanhament p.o.0: trés meses Seniores de
. o das operacdes Operagdes
Operagoes
no
Departamento
Finalizar as Entrega dos relatdrios
operagoes Liderar de anilise das
contratadas tecnicamente ~
_ _ OpEracoes. continuo Colaborador
dentro dos cinco operagdes
padroes do departamento Prazo: prazo definido
definidos por cada operagao.




Reforca comportamento esperado, mostrando que este pode e deve
ser repetido e reconhece a contribuicao da pessoa.

Descreva um comportamento especifico —

e Ontem vocé foi muito bem no processo de prospeccao junto aos
clientes.

Descreva as consequéncias do comportamento —

 Dessa forma, conseguimos melhorar e aumentar a venda para
novos clientes.

AN ~

Descreve como vocé se sente em relacao ao comportamento

e Fico muito satisfeito quando isso acontece

Descreva porque vocé se sente desta maneira —

e Pois isto me prové confianca para que cada vez mais eu possa
indicar vocé para oportunidades de prospeccao.




Busca correcao de rota e redirecionamento de comportamento.
Ver “erro” como oportunidade e nao como “ameaca”.

Descreva um comportamento especifico
e Quando vocé chega atrasado para as reuniodes...

Descreve como vocé se sente em relagao ao comportamento
* ... eu me sinto extremamente incomodado.

Descreva as consequéncias do comportamento

* Por que o tempo das outras pessoas é desperdicado e nao
abordamos todo os assuntos.

Pausa para escuta [Deixe a outra pessoa falar]

Descreve o que precisa ser mudado

e Eu gostaria que vocé planejasse melhor sua agenda e passasse
a ser pontual nas reunioes.

Descreva porque vocé percebe desta maneira

e Deste modo nés poderemos ser mais produtivos, apesar dos
horarios apertados.







Indicacao Bibliografica
[

LR Pipeline de lideranca:
LIDERANGA desenvolvimento de lideres como vantagem competitiva
Ram Charan,, Stephen Drotter & James Noel

H Editora Sextante

e Liderancga total:
LIDERANGA L. . . .
TOTAL como obter sucesso profissional enriquecendo sua qualidade de vida
e s Stewart D. Friedman
Editora M. Books

LIDERANGA Lideranga com inteligéncia emocional:
INTELIGENCIA liderando e administrando com competéncia e eficacia
LE.,M?GPN.“,,[ David R. Caruso & Peter Salovey

Editora M. Books

com Competéncia e Eficacia

nnnnnnnnnnnnnn

RN Estratégico livro da lideranca
o Jeffrey Gitomer
K w Editora M. Books

Mo



Indicacao Bibliografica

GERACOES

GEF&(}&ES: encontros, desencontros e novas perspectivas
Sidnei Oliveira

Integrare Editora

-------------

ﬂﬂﬂmﬁgmm Conflito de Geragoes:
J desafios e estratégias para gerenciar quatro geragoes no ambiente de trabalho
- Valerie M. Grubb
i Auténtica Business

A Arte de Dar Feedback
Harvard Business Review Press

g— Preciso saber se estou indo bem!:

e i) Uma histéria sobre a importancia de dar e receber feedback
Richard L. Williams

Editora Sexante




Obrigada!




