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INTRODUCAO

Quase 70% das pessoas ja deixaram seus empregos
por conta de mas liderancas e o turnover nas
empresas vem aumentando a niveis alarmantes:
quase 40% de crescimento nos ultimos trés anos,
de acordo com pesquisa da consultoria Robert Half.

O fenbmeno vem causando grande atraso

No andamento de projetos e impactando na
competitividade dos negdcios. E na sua empresa,
como estd a qualificacdao dos gestores ou futuros
gestores, desde as primeiras camadas de lideranca?



Em um mundo pds-pandémico, com as
geracdes Y e Zdominando o mercado, e na era
dos movimentos globais do Great Resignation
(ou Big Quit) - no qual mais pessoas tém pedido

demissao por nao terem um ambiente de

trabalho que consideram propicio, ou ainda do

Quiet Quitting - no qual o empregado diminui
fortemente sua produtividade buscando

a demissao -, nunca se fez tao importante
estabelecer uma boa lideranca. O lider € um
dos fatores que mais influencia na motivacao
e no desempenho das pessoas, do time e
consequentemente da empresa.

No entanto, a maioria dos profissionais ainda

é colocado em cargos de lideranca em razao de
suas habilidades técnicas, mas sem o devido
preparo em Soft e Human Skills.

Neste material, gestores e RHs encontrarao orientacoes e
ferramentas que vao potencializar a jornada das primeiras
liderancas e seus times rumo ao desenvolvimento e uma
performance melhor nas organizacgoes.
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Para quem se destina este Guia!

Lideres recentes e/ou pessoas em preparacao para lideranca, pessoas
enfrentando duvidas e dificuldades com liderados, liderancas que precisam
aprimorar essa competéncia, além de RHs e profissionais de Treinamento &
Desenvolvimento que precisam orientar melhor jovens ou futuros gestores
das empresas.

¥

Objetivos:
= Orientar sobre as atribuicoes da lideranga e seus desafios.

m Oferecer caminhos para potencializar pessoas.

A transicao do(a) colaborador(a)
para lider e as competéncias
essencials

Maliores desafios da lideranca

Como potencializar as pessoas e
reter talentos

Respeito, cultura, diversidade e
humanizacao

Definindo metas e cobrando
resultados

Inteligéncia emocional

O(A) lider do futuro
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1 ATRANSICAO DO(A) /
COLABORADOR(A) PARA LIDER E
AS COMPETENCIAS ESSENCIAIS

Ser lider nao € o mesmo que ser chefe ou gestor(a). A lideranca
é muito mais uma atitude do que necessariamente um

cargo. Segundo Ken Blanchard, a “lideranca é a capacidade
de influenciar os outros, liberando seu poder e potencial para
iImpactar o bem maior”. E é por isso que é tao importante.

No mundo ideal, antes de se tornarem lideres, todas as pessoas
deveriam passar por um bom preparo com orientacdes
envolvendo sua nova funcao, capacitacao em determinadas
competéncias e ainda ter o suporte proximo do RH e de seus
gestores principalmente no inicio.

Mas na pratica, o cenario é bem diferente. Profissionais com
capacidade técnica (Hard Skills) e boa performance sao
promovidos a lider, mas nao recebem preparacao, em especial
de Soft Skills. E sabemos que lidar com pessoas hao é uma
tarefa nada facil.

O resultado do despreparo, muitas vezes, € um ambiente com
muitos desentendimentos com e entre liderados, processos
mal alinhados e descontentamento de todas as partes.
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A transicao de colaboradores para lideres deve ser cuidadosa.

O(A) novo(a) gestor(a) deve entender que agora sua responsabilidade
aumenta substancialmente, ja que, além de cuidar de seu trabalho

e de ser lider de si mesmo(a), também deve orientar e apoiar a
performance de seu time como um todo; entender e auxiliar na
solucao de duvidas e de desentendimentos; saber quando e como
cobrar; e estar a disposicao de sua equipe para ajudar quando
necessario, deixando claro quais as metas e objetivos de cada um.
Tudo isso somado a oferecer um bom ambiente de trabalho e no

qual o respeito e a ética devem ser colocados como valores basicos.

Parece facil? Bom, ainda tem o alinhamento de expectativas.
Aguela turma de amigos que antes batiam papo sobre diversos
assuntos agora € subordinada a um desses colegas. E isso pode

Nao ser uma situacao tao confortavel para todas as pessoas.

Entao, para liderar bem, qualquer pessoa deve comecar entendendo
que também precisa liderar bem a si, com autogestao, senso

de responsabilidade pelas suas atitudes, bom relacionamento
interpessoal e comprometimento.

&
Quando lidera outras pessoas, todas essas competéncias

devem permanecer, somadas as novas. O(A) lider de outros j‘_.f
é guem joga junto e busca desenvolver a poténcia das pessoas.

Agora o(a) novo(a) lider precisa ter habilidades de planejamento,

gerenciamento, produtividade, aconselhamento e avaliacdo. Precisa
ajudar sua equipe a ter um bom desempenho, delegar orientando ‘_
e disponibilizar tempo para os outros. Tudo isso além, é claro, de T

analisar os resultados; cobrar, guando necessario; e valorizar,
motivando o time.
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2 MAIORES DESAFIOS DA

PRIMEIRA LIDERANCA

Autonomia, confianca
e microgerenciamento

Até entao, aquele(a) profissional sé precisava alcancar seus
proprios resultados para apresentar a empresa. Ou seja,
basicamente seu trabalho dependia mais dele(a) mesmo(a).
Agora como lideranca, essas pessoas também dependem da
performance de todo seu time. E para isso, € necessario dar as
condicdes para que o time faca bem seu trabalho, estabelecer
objetivos e metas e construir confianca, cobrando resultados.
Ocorre que, muitas vezes, por inseguranca, a pessoa acaba nao
dando a autonomia devida e acaba microgerenciando as tarefas,
O que gera ansiedade e frustracao nas pessoas, quebrando

o vinculo. Além disso, fica procurando culpados para os
problemas, e nao solucgdes.

Mas esse tipo de profissional é cada vez menos aceito, pois nao
inspira e nao é seguido por seus liderados. Sobretudo na Nova

Economia e com a geracao Z que comeca a tomar o mercado.




Lidar com pessoas diferentes

Se ja € complexo ter de lidar com colegas de diferentes perfis,

liderar tipos multiplos de pessoas é mais dificil ainda. Principalmente
se também sao muito diferentes do(a) préprio(a) lider. Muitos tendem
a tratar as pessoas como se elas tivessem os mesmos valores, historia
e experiéncias de vida. Mas sabemos que é justamente a diversidade
de pontos de vista que faz um ambiente ficar mais rico de ideias e
criativo. E preciso tentar entender cada um, seu jeito, e assim buscar
suas potencialidades.

Formal x informal

A formalidade dependera, obviamente, de cada ambiente de
trabalho. Um escritorio de advocacia sera naturalmente mais formal
do que um ginasio de esportes. Mas, ainda sim, quando se torna lider,
algumas das palavras, expressodes e jeitos de falar com os colegas
podem precisar sofrer um ajuste. De outro lado, uma formalidade
exagerada também diminui o “rapport”, ou seja, a criacao de uma
relacao, um vinculo que pode facilitar muito a vida no trabalho e

deixar tudo mais leve.

®

Ser a ponte entre a empresa e seu time

Até ontem, um(a) colaborador(a) pode ter sido quem participava

das rodinhas que criticavam a empresa. Agora essa pessoa Virou a
lideranca que precisa equilibrar os interesses da companhia e o do seu
time. Aqui a dica é ser transparente o maximo que for possivel, ouvir,
filtrar e buscar levar para a direcao da empresa as pautas realmente
Importantes com melhorias que podem ser feitas para tornar a vida
dos(as) funcionarios(as) melhor. E de outro, explicar o porqué algumas
regras e restricoes nao podem (ou pudem) ser mudadas.

Solidao

A lideranca pode parecer solitaria. Para alguns, quem ocupa esse
posto Nao pode mais participar de grupos gue antes integrava com
os colegas. De pedra, vira vidraca. Ao mesmo tempo, quando tem
problemas, nao quer se expor perante liderados(as) e chefes com
medo de julgamentos. Ser vulneravel em determinadas situacoes
pode ser importante para que as pessoas se identifiguem e criem
empatia. Além disso, quem lidera pode sim permanecer proximo
das pessoas do time, tomando o cuidado para tratar todos bem

e nao favorecer ninguém, além de se conectar a outros(as) lideres
para compartilhar os principais desafios e dores encontradas

em sua jornada.

O B ——————



3o COMO POTENCIALIZAR AS
PESSOAS E RETER TALENTOS

Simon Sinek, autor do livro “Comece pelo porqué’, fez a seguinte
definicao: “Se suas acdes inspiram outras pessoas a sonhar mais,
aprender mais, fazer mais e ser mais, entao vocé € um lider”.

A nova lideranca torna-se uma espécie de mentor(a) de

liderados(as). Aprende a ouvir e compreender o outro, respeita
seus pontos de vista, orienta sem julgar.

Esse profissional passa conhecimento, aconselha, parabeniza em

publico e chama a atencao com tranquilidade individualmente.

Também é papel da lideranca apoiar no entendimento sobre
os problemas e formas de resolvé-los. E também procurar
ensinar coisas novas, passar seu conhecimento, mas também

aprendendo, entendendo e mostrando que nao sabe de tudo.

O(A) lider desafia, investe nos pontos fortes das pessoas e busca
leva-las para frente. Mostra-se parceiro(a) no crescimento delas
e na quebra de barreiras ao seu redor para o crescimento de
profissionais e da empresa.

Ainda acreditar no proposito e levar essa vontade ao time,
mostrando com garra que esforco vale mais do que o talento

natural, € mais um dos papéis que a lideranca exerce.
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&y . RESPEITO, DIVERSIDADE
E HUMANIZACAO

A base para todo relacionamento é o respeito. Em
todas as areas, partes e momentos. Isso inclui respeitar
pontos de vista, momentos de fala, regras e muito mais.

E ai € que vem também a questao da diversidade e da
inclusdao. Cada vez mais as empresas estao se dando
conta sobre a necessidade de ter times diversos e

NOS quais todas as pessoas possam estar. Trata-se de
criar um ambiente que reproduza a propria sociedade,
com pessoas de varias ragas, géneros, classes sociais,
crencas, orientacdes sexuais, idades, deficiéncias e
outros. Quanto mais diverso, mais pontos de vista se
tem e mais criativo se torna o time. Claro que também
traz divergéncias de olhares, mas cabe a lideranca
saber contornar essas diferencas e buscar um clima
pacifico e seguro.




Seguranca psicologica quer dizer criar um ambiente colaborativo, inclusivo, receptivo e que
permita que as pessoas sejam elas mesmas, colocando suas ideias e opinides sem medo de
retaliacdes ou rejeicdes, sentindo-se seguras. I1sso traz mais senso de pertencimento, mais
interacao, expressao e aprendizado.

Um estudo do Google chamado “Projeto Aristoteles” relacionou os principais elementos que

influenciam o desempenho das empresas. E a seguranca psicoldgica foi um dos mais relevantes.

Além desse, confiabilidade; estrutura; clareza, significado do trabalho; e impacto foram outros
itens considerados essenciais. Trata-se de deixar o ambiente de trabalho mais humano,
reconhecendo que o0 mais importante sao as pessoas. Isso quer dizer trata-las com respeito,
valorizando as diferencas, ouvindo e mostrando que aquele € um ambiente seguro.



5. DEFININDO METAS E

1

3

COBRANDO RESULTADOS

Promover um ambiente com seguranca psicoldgica,
humanizacao e respeito nao quer dizer que nao havera
cobranca de resultados. Ao contrario. Claro que é fundamental
ter metas alcancaveis e que nao “esmaguem” ninguém, mas
elas devem existir até para que todos saibam onde devem
chegar.

Uma das formas de se fazer isso € com a metodologia dos OKR
(Objectives and Key Results, ou Objetivos e Resultados-Chave),
na qual os objetivos principais da organizacao (ou da area) sao
relacionados e ao lado quais as metas numeéricas que definirao
se os resultados foram devidamente alcancados. Depois o(a)
lider pode desdobrar tais métricas para metas individuais,
deixando claro o que é esperado de cada um.

Outra ferramenta interessante e complementar € o PDI (Plano
de Desenvolvimento Individual), com metas para cada um,
percepcdes sobre o que é necessario melhorar e sugestdes

de resultados a alcancar e competéncias a desenvolver. Para

!

acompanhar, reunides individuais (as conhecidas “one on one’

ou 1:1), pelo menos uma vez ao més, sao indicadas.
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6. NTELIGENCIA EMOCIONAL

—

v Lidar com pessoas exige inteligéncia ou controle

) emocional? Os dois juntos. O autor Daniel Goleman,
do livro “Inteligéncia Emocional”’, diz que “é a
capacidade de sentir, entender, valorizar e aplicar
efetivamente o poder das emocgdes como fonte

./ de energia, informacao, confiancga, criatividade e
r influéncia humana.”

Segundo ele, os bons resultados em qualquer

area de atuacao dependem apenas de 20% do

Ql (Quoeficiente de Inteligéncia) e de 80% do
Quoeficiente Emocional (QE). E ainda que 80 a 90%
dos profissionais bem-sucedidos tém inteligéncia
emocional melhor,



Autoconhecimento/
Autoconsciéncia: Conhecer as
proprias emocoes

. Autocontrole/Autorregulacao:
Controlar/lidar com as proprias

emocoes

. Automotivacao: Capacidade de
se motivar (forca que te move)

. Empatia: Colocar-se
no lugar do outro

. Relacionamentos interpessoais/
habilidades sociais: cordialidade
com proposito

®

E por que isso importa?

Para estabelecer bons relacionamentos, € preciso se conhecer e conhecer
O outro. E saber fazer a gestao de tudo isso.

De acordo com o livro “Inteligéncias Multiplas”, de Howard Gardner, o
ser humano possui hove tipos de inteligéncias. Para falar de inteligéncia
emocional, pode-se focar em duas: intrapessoal (eficacia na autogestao)
e interpessoal (gestao dos relacionamentos).

A correlacao dessas duas inteligéncias com as competéncias pode ser
vista neste diagrama:

COMPETENCIA COMPETENCIA
PESSOAL RELACIONAL

Consciéncia

Conhecimento Autoconsciéncia do outro

Construcao de

Gestao Autocontrole relacionamentos




Mas como refletir sobre cada um desses itens?

= Qual a diferenca da minha visao sobre mim e da
visdo dos outros?

m Confio nas minhas competéncias e habilidades?
Em quais tenho duvidas?

\_

m Como fazer a gestao do meu estresse?

m Como meus valores influenciam minhas palavras
e agdes?

J

\_

m Sabe interpretar e prever as emocoes, sentimentos
e preocupacgoes dos outros?

m Como valorizar ideias e experiéncias diferentes?

J

\_

m Consigo ajudar as pessoas a explorar seu potencial?
m Sei tornar ou manter os conflitos saudaveis?
= Como ajudar as pessoas a encarar as mudancas?

m Seiinspirar os outros com meu entusiasmo e visao?

E a habilidade de usar bem essas competéncias que
formard um(a) lider com consciéncia de si e excelentes
relacdes interpessoais com liderados(as).

J
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7. O(A) LIDER DO FUTURO

O executivo e autor de varios livros, Jack
Welch, disse que “um lider nao é alguém
a qguem foi dada uma coroa, mas a quem
foi dada a responsabilidade de fazer
sobressair o melhor que ha nos outros”.
Mover, inspirar, potencializar. Mas como
fazer isso nos dias atuais, diante da Nova
Economia e novas geracdes?

Muitas novas competéncias foram
adicionadas para a construcao de uma
lideran¢a inovadora. Ai vao algumas delas.
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Transparéncia e confianca

Poucas coisas sao piores em um relacionamento interpessoal
do que sentir que estao mentindo para vocé. Transparéncia hoje
é mandatodria nas empresas. Segundo o CEO da Netflix, Reed
Hastings, apds adotar retornos transparentes e frequentes com
sua equipe, ele percebeu uma grande melhora no desempenho
de todos, inclusive no proprio, ja que também recebia

constante feedback sobre si. Falar a verdade traz um mundo de
possibilidades de melhorias. E principalmente: gera confianca.

Quando nao souber ou algo nao puder ser falado, ndao ha
problema: é sé dizer que nao sabe ou que nao pode dizer sobre

aquilo naguele momento.

Acessibilidade e escuta ativa

Uma das mensagens mais relevantes que se pode dar ao time é
que eles(as) sao a prioridade. Afinal, é o trabalho deles(as) junto a
lideranca que produzira os resultados. E para isso, € importante
ser acessivel, atender seus telefonemas, responder suas
mensagens e parar sempre gque for possivel para ouvi-los(as) de
verdade. Isso quer dizer, inclusive, parar de mexer no WhatsApp
ou responder e-mail enquanto conversa com as pessoas. Quer
dizer olhar no olho, repetir para ver se compreendeu, dizer que
esta junto para solucionar aquele problema. E depois voltar com
O retorno sobre suas reivindicacdes, se for o caso.



Colaboracao

Ter um ambiente de trabalho bom também significa que se pode contar com as pessoas.
Uma cultura centralizadora desmotiva e tira o prazer das pessoas de construir junto. Isso é
colaborar, é incentivar que cada um faca uma parte e que o resultado traga a sensacao de

conquista para todos.

Comprometimento com o propodsito

Toda organizacao precisa de um propdsito que se conecte com o proposito das pessoas.
No famoso Golden Circle, de Simon Sinek, € o “porqué”. No caso da lideranca, esse

proposito precisa estar muito claro e esse profissional precisa acreditar, mostrando esse
comprometimento com a equipe.




Otimismo contagiante

Lideres precisam inspirar, motivar, levar as pessoas para frente.
Portanto, € preciso que sejam otimistas. Isso esta longe de ter a
“positividade toxica” e nao realista de nao ver problemas em nada.
Ao contrario. E encarar os desafios, com a clareza de que vai buscar

resolvé-los e que se esta caminhando para um lugar melhor.

Autenticidade e vulnerabilidade f/f/////< i |

JI

Pessoas sao diferentes de robds e cada vez mais as
especificidades sao valorizadas. Uma lideranca auténtica também
incentiva as pessoas a serem elas mesmas. Da mesma forma que
vulnerabilidade causa empatia. Isso quer dizer abracar os medos
e limites e ter coragem de enfrenta-los, mas sabendo que nao ha
garantias. Os resultados costumam impressionar. A pesquisadora
Brené Brown diz no livro “Coragem para Liderar” que “nossa

capacidade de ser lideres ousados nunca sera maior do que

Nnossa capacidade para a vulnerabilidade”.

Flexibilidade e adaptabilidade Capacidade de aprender

Com possiveis raras excecgodes, tudo no mundo € mutavel. Inclusive O futurista Tiago Mattos explica que uma das
processos e pessoas. O que era certo um ano atras pode nao ser mais caracteristicas mais importantes para lideres é
hoje. E o ponto de vista das outras pessoas pode contar muito para aprender a desaprender e aprender a aprender.
desenvolver algo maior e melhor. Quando um(a) colaborador(a) sente Ficou confuso(a)? Basicamente é ter a capacidade
que sua lideranca € inflexivel, isso pode estar destruindo grandes de abrir mao de conceitos antigos, por vezes,
ideias ou minando a motivacao de talentos. Por isso, vale sempre ultrapassados e estar aberto(a) ao novo, buscando

ouvir; adaptar, quando necessario; e flexibilizar, guando possivel. aprendizado constante.




Conheca as solucoes da Trillio para
desenvolver habilidades de Business
e Soft Skills das primeiras liderancas
em sua empresa, para contar com
profissionais que vao turbinar os
resultados de forma assertiva.

FALE COM NOSSO TIME
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https://bit.ly/3TEKPvi
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OUTROS CAMINHOS PARA
DESENVOLVER LIDERANCAS

Vocé sabia que aqui na Trillio contamos com
diversas solucgoes gratuitas para ajudar vocé
e o seu time a ter melhores resultados?

Conheca algumas delas:

Newsletter da Trillio: saiba quando serdo eventos,
materiais e conteudos selecionados para ajudar no

desenvolvimento de liderancas.

Blog da Trillio: quer se aprofundar em carreira e gestdo de
equipes? Em nosso blog, contamos com artigos para ajudar
lideres a resolverem os principais desafios.


https://bit.ly/3VIOnyA
https://blog.trillio.com.br/

Redes sociais da Trillio: siga a Trillio nas redes sociais e
acompanhe dados, dicas e conteudos objetivos para ser uma

lideranca ainda mais completa.



https://www.linkedin.com/company/trillioacademy
https://www.instagram.com/trillioacademy/
https://www.youtube.com/channel/UC0BcT3PpGICOP-N7QPtHPjg/

Lrilhe
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