Lider de Alta Performance

Pipelines e Desenvolvimento de Liderangas




“'Muitos possuem a vontade de vencer,
mas poucos tém vontade de se preparar para vencer.”
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Introdugao

o Lideranc¢a?

Dom Natural
ou

Podemos Aprender?
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Dimensoes da Lideranga

Empresa
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Desafios da Lideranca
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Impactos do Processo de Lideranga e Gestao

Evita

responsabilidades

Falta de comprometimento

Medo de conflito

Falta de confianc¢a

As 5 Disfuncoes de um Time
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Desenvolvimento da Competéncia Lideranca

RAM CHARAN
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JAMES NOEL

LIDERANCA
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Problemas que pretende resolver?

As avaliacoes de desempenho

das liderancas nao mostram as
reais necessidades de

desenvolvimento.

Habilidade para selecionar

corretamente sua equipe
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Insatisfacao dos gerentes de linha

com as solugoes da area de RH

Os lideres nao aprendem o que é

efetivamente importante
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As 6 passagens do Pipeline de Lideranca

L&

Gestor Corporativo

Habilidades

Gestor de Grupo

Gestor de Megdcios

Gestor Funcional

Gestor de Gestores

Gestor dos Qutros

) ) )

Valores
Profissionais
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12 Passagem: De Gestor de si mesmo para Gestor de outras pessoas

= Dominio técnico = Planejamento — projetos, orcamentos e mao de obra
® Trabalho em equipe = Definicdo de cargos e selecao de pessoas
= Desenvolver relacionamento visando obter beneficios e ® Delegacao de tarefas
resultados para seu proéprio trabalho * = Avaliar desempenho, coaching e feedback
= Dominio de ferramentas e procedimentos da empresa = Comunicacgao e clima

= Relacionamentos acima, abaixo e lateral para beneficios da area

* Planejamento anual de orcamentos e projetos

= Disponibilidade para os subordinados a pedido seu ou deles

= Definicdo de prioridades para o departamento e a equipe

= Tempo de comunicagcao com outras areas, clientes ou fornecedores

= Disciplina diaria — horarios
= Cumprimento de prazos pessoais para projetos por meio da
gestao do proprio tempo

= Obtencao de resultados por meio dos outros

= QObter resultado por meio da expertise profissional * = Sucesso dos subordinados e do departamento é relevante
= Trabalho de qualidade técnica ou especializada = Trabalho e métodos gerenciais
" |ncorporar valores da empresa = \er-se como um gestor

* |ntegridade visivel
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22 Passagem: De Gestor de equipe para Gestor de outros gestores *

. . - = Gestdo/alavancagem dos resultados da area
= Selecionar e treinar gestores de primeiro nivel . )
_ = Cooperagao com outros gestores e areas em prol dos resultados
» Delegar tarefas de lideranga N . o
. . ) ) = Facilitador dos processos de mudanca e transformacao organizacional
= Avaliar e orientar o progresso dos lideres de 12 nivel . _
= Desenvolvimento da equipe
= Alocar recursos .
o . ® |novagao
= Administrar fronteiras _
= |ntegridade

= Gestdo = Resultados da equipe

= Envolvimento em questdes estratégicas = Avaliar e aplicar adequadamente as pessoas

= |nstrucao-desempenho-feedback (ou (auto)feedback) Valorizacao de contribuicOes gerenciais

Transicao de lideres de equipe ou supervisores para cargos de coordenagao ou geréncia de departamento, ou seja, saida da posicao de lideranga
operacional para média geréncia.
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Passagem: De Gestor de outros gestores para Gestor funcional *

* Transicao de gerente de departamento para gerente geral ou diretor.

= Comunicag¢ao em nivel gerencial

= Visdo completa do negdcio o . . o
_ ) o _ = Tomada de decisdes que impactem positivamente os negaocios
= Liderar areas e atividades diversas (sem usurpar) _ o
. ) = Desenvolvimento de vantagem competitiva
* Trabalho em equipe com outros lideres _
o o _ = Desenvolvimento de novos gerentes
= Visdo estratégica mais ampla e de longo prazo

= Delegar responsabilidade de supervisionar atividades

= Reunides com equipes de negdcios e outros gestores = Maturidade gerencial

= Desenvolver aliancas e parcerias (ambiente interno) = Visdo integrada do negdcio com foco no longo prazo
= Analisar funcionalmente planos e propostas = AcOes ganha-ganha

= Andlise e concepcao de estratégias funcionais = Resultados sustentaveis
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42 Passagem: De Gestor funcional a Gestor de negocios *

* Transicao de gerente geral ou diretor para presidente de uma unidade.

= Autonomia

= Liderar o negécio .
_ _ - ) = Gestdo/alavancagem dos resultados da empresa
= Perspectiva de lucro: criar vantagens competitiva e sustentavel

o = |dealizador dos processos de mudanca e transformacdo organizacional
= Visdo de longo prazo _ -
_ _ _ o = Desenvolvimento do negdcio como um todo
= Lidar com mais variedade e diversidade .
. ) * |[novagao
= Desenvolver equipe de executivos

= Comunicacgao efetiva e inspiradora

= Planejamento .
- . , , = Resultados do negdcio
= Andlises e reflexdes: metas futuras e necessidades atuais

. = Empenho e os resultados no mercado: percepc¢ao da clara da interrelacao
= Representacao da empresa

_ . E essencial integrar e valorizar todas as dreas funcionais (FCS)
= Desenvolvimento de aliangas
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52 Passagem: De Gestor de negodcios para Gestor de grupo de empresas *

* Transicao de principal executivo de uma unidade para presidente de varias unidades.

= Liderar multiplos negécios em ambientes diversos e multicultura Gestdo/alavancagem dos resultados do grupo empresarial

= Visdo ampla de toda a base territorial onde atua = |dealizador dos processos de mudanca e transformacao de todo o grupo
= Avaliacdo estratégica para fins de alocacao de capital e pessoas = Estratégia de portfdlio
= Diplomacia e articulagao = Desenvolvimento de toda a base territorial
= Desenvolver os gestores de negdcios = Decisdes acertadas acerca de investimento e desinvestimentos
= Mensurar o préprio desenvolvimento " |novagao
= Anadlise de portfdlio = Visao holistica dos negdcios
= Reunides para fins de acompanhamento, orientacao e = Pensar em termos de comunidade, setor, governo e atividades publicas
desenvolvimento dos gestores de negdcios = Valorizacao do sucesso alheio (membros do grupo que dirige)
= Autoavaliacao = Valorizacao da empresa e da marca nos mercados onde atua
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62 Passagem: De gestor de grupo para gestor corporativo *

= Visdo global

= Capacidade de percepgao externa

= Pensador visionario e de longo prazo

= Dominio pessoal

= Alta capacidade de motivar e inspirar, inclusive a distancia

= Equilibrar as funcdes de representar e liderar

= Conhecer e impulsionar o desempenho no curto e médio prazos,
mantendo alinhamento com a estratégia de longo prazo

= Gerenciamento stakeholders externos

= Analises e reflexdes acerca das condi¢des atuais e futuras do mercado,

das oportunidades e das ameacas que se apresentam nesses cenarios
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* Transicao de principal executivo de um grupo ou regiao para CEO.

Gestdo/alavancagem dos resultados da corporacao
Satisfacdo de todos os stakeholders
Idealizador dos processos de transformacao corporativa

Diretrizes Inovadoras

Abrir mao das partes e se concentrar no todo

Ver-se (e ser) um gestor com alto nivel de realizagao
Desenvolver uma equipe com alto nivel de realizacao
Pensar de modo visionario e no longo prazo

Perceber mudancas externas relevantes e atuar de forma proativa
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Adaptacao do modelo para pequenas empresas

Empresas de
menor porte

Gestor de Grupo

Gestor de Negdcios

Gestor Funcional

Gestor de Gestores

AN AN

Gestor dos Qutros

GCestor de 5i
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Habilidades

Valores
Profissionais
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Pipelines obstruidas: indicadores, causas e solu¢oes

Perguntas = mterrupgoes Desconhecimento do Conteudo do cargo * Acompanhamento, Orientagao e Treinamento
e Corrlge ‘erros” e ndo ensina s Capaudade de Delegar * Delegacao
* Nao assume a responsabilidade pelo * Auséncia das conversas necessarias * Monitoria = processo ativo
12 Passagem sucesso da equipe * Dificuldade em abdicar de executar o trabalho * Avaliacao e feedback
* Estresse da equipe * Mensurar e demonstrar resultados
* Sobrecarga * Comunicacao e relacionamento interpessoal

* Falta de apoio do lider Manter-se disponivel

* Resultados técnicos insatisfatérios * Capacidade de Delegar * Acompanhamento, Orientagao e Treinamento
* DecisOes centralizadas e proteladas * Gestao de desempenho inadequada * Envolver o gestor em questdes estratégicas
* Desrespeito a hierarquia * Nao desenvolvimento de uma equipe forte * Realocagdes interfuncionais
22 Passagem ¢ Frustracao e furia * Foco na realizagao do trabalho
* Feedback insuficiente ou ausente * Escolher clones e ndo colaboradores

* Pouco interesse em questoes
estratégicas ou culturais
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Ferramenta de Planejamento

4Q1P0OC

* O quesera feito?

e Quem fara?

* Quando sera feito?

e Quanto custara?

* Porque?

e Onde sera feito?

e Como sera feito?

Como preencher

Qual é o projeto, estratégia ou atividade a ser executada? Qual objetivo sera alcangado?

Quem estd envolvido? Qual o papel de cada um?
Atengdo: designe pessoas que consigam realizar as agoes

Qual é a data inicial e o prazo para finaliza-lo?
Atencgdo: defina como serd acompanhado e mensurado para cumprir o prazo

Estime de forma realista quanto sera investido. Considere horas de trabalho, equipamentos e materiais.

Identifiqgue os motivos que justificam a acao.
Porque precisa ser feito? E importante para quem? Soluciona qual problema? Acelera processos?
Reduz Custos?

Dentro ou fora da empresa?
E de responsabilidade de qual drea/setor?

Quais sao as etapas e agdes necessarias para isso?
Atencao: atribua um responsdvel por cada etapa e inclua uma data de conclusao especifica para ela.
Detalhe para nao haver equivocos de responsabilidade.



Ferramenta de (auto) Avaliacao de Competéncias

PLANO DE DESENVOILJAL 1A  REe R I 1A 10 .\ B

Competéncias necessarias Perfil de competéncia 2SS

Desafios diarios
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Autoavaliacao: desafios, pratica e beneficios

/' , S'i':ﬂg.?f |5@
\ / I MESF



Pipelines obstruidas: indicadores, causas e solu¢oes

* Foco operacional * Especialista em uma parte da fungdo ¢ Acompanhamento, Orientagao e Treinamento
* Foco em agdes no médio e curto prazo * Visdo estratégica/holistica * Desenvolver relacionamentos de confianga com
* Conhecimento raso dos negocios/area insuficiente subordinados em prol da efetividade do todo

32 Passagem

* Incapacidade de gerenciar e valorizar atividades Imaturidade na gestdo ou lideranca * Participar de forgas-tarefa, equipes e comités
meio ou de apoio * Benchmarking
» Cooperac¢do com outro gestores funcionais

* Comunicagao sem inspiragao * Pouco entendimento dos processos * Desenvolvimento autodirecionado

* Incapacidade de reunir uma equipe forte essenciais do negdcio * Contar com conselheiros confidveis
42 Passagem °* Nao entender como o negdcio pode ganhar dinheiro * Mantém a mentalidade funcional * Especialistas funcionais

* Problemas com a administracdao do tempo e Superiores

* Desprezar as questdes “soft”

Cria objetivos amplos

TATICO

Possui objetivos detalhados e setoriais

OPERACIONAL
Tem objetivos especificos que geram acgoes M— -
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Triangulo de alinhamento

Ferramenta para avaliar, compreender e relacionar o direcionamento estratégico e as competéncias necessarias

Direcionamento estrategico — Vantagem competitiva
* Produtos
* Morcados
= Concorrentes
« Clientes

P
= -

Direcionamento

Temos os produtos certos?

Estamos nos mercados certos?

Minha vantagem competitiva € viavel?

O posicionamento do meu negocio ¢ diferenciado e sustentavel?
Estamos atingindo os segmentos de chientes certos?

Competéncia coletiva Competéncia organizacional estratégico
* Experiéncia * Cstrutura
« Hahilidades « Definicdo de cargos
« Mentalidade ¢ Processos
* Perspechiva . » Foder

» Alocacao de pessoal

Organzagio
* Cullura -

Temos o processo certo para definir as necessidades do cliente? E quanto ao potencial de
mercado?

Minha area de desenvolvimento de produtos esta capacitada para conduzir as pesquisas
necessarias?

Meus custos sdo altos demais, forcando os precos a subr?

Estamos apropriadamente organizados para o desafio enfrentado?

Pessoas

Meu pessoal & inovador o suficiente?

Sabemos projetar produtos de acordo com as necessidades do chente?
Temos uma mentabdade voltada ao cliente?

Sabemos onde estamos em relagdo a concorréncia e as metas?

Fonie: Drotter Human Resources, Inc.
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Pipelines obstruidas: indicadores, causas e solu¢oes

* Preferéncia e favorecimento de um negdcio * Nao abdicar da gestao de negdcios * Desenvolvimento com foco corporativo
* Agir como um gestor de negdcios * Plano de sucessao
* Relagdo de antagonismo com a empresa
Ignorar as oportunidades inexploradas
* Nao aproveitar oportunidades de desenvolvimento
do gestor de negdcios

52 Passagem

* Equipe desagregada e irregular * Nao saber como a empresa realiza o trabalho ¢ Coaching, mentoring, feedback formal e
* Nao conseguir solucionar rapidamente problemas * Negligéncia com o lado “soft” da empresa informal
de desempenho * Niveis de desenvolvimento “pulados”

* Crise financeira (ou a ndo reversao dela)
Deterioracao dos lucros

* Passa a maior parte do tempo em relacionamentos
externos

* Resisténcias com o conselho de administracao

62 Passagem
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Diagnostico: Identificacao de problemas e possibilidades

o Trabalho versus resultados

o Custos das transacoes

o Desenvolvimento insatisfatorio das pessoas

Habilidades

Valores
Profissionais

Gestor Corporativo 1
=
Gestor de Grupo
Gestor de Negdcios I
-
Gestor Funcional
Gestor de Gestores 1
=
Gestor dos Outros
Gestor de Si ) |
r L]
¥ —J

PIRACICABA-SP



Desafios da Lideranca

“Trate um homem como ele é e ele continuara sendo o que ele é...

Trate como ele pode ser e assim ele sera...”
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Inovacao e Gestao de Pessoas

PESSOAS E N EGOCIOS
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OBRIGADO!

tania@silvestreconsultoria.com.br claudio@silvestreconsultoria.com.br



