. Guia simplificado

para
ideranca de producao.

Aldo Donizete Zani
Juliana Chiaretti Novi




Dados Internacionais de Catalogag¢do na Publicagdo (CIP)
(Camara Brasileira do Livro, SP, Brasil)

Zani, Aldo Donizete
Guia simplificado para treinamento de lideranca

de produgdo [livro eletrdnico] / Aldo Donizete

Zani, Juliana Chiaretti Novi. -- 1. ed. --
Ribeirdo Preto, SP : Ed. da Autora, 2025.
PDF

ISBN 978-65-01-47104-4
1. Administracdo de empresa 2. Gerenciamento de
pessoas 3. Lideranca 4. Performance 5. Trabalho em

equipe I. Novi, Juliana Chiaretti. II. Titulo.

25-272092 CDD-658.4092

indices para catalogo sistematico:
1. Lideranca : Administracédo 658.4092

Aline Graziele Benitez - Bibliotecdria - CRB-1/3129



Guia simplificado
Para
Treinamento de lideranca de producao.

Aldo Donizete Zani
Juliana Chiaretti Novi






O presente guia, integra o projeto de Mestrado Profissional “GUIA SIMPLIFICADO PARA
TREINAMENTO DE LIDERANCA DE PRODUCAOQ”, sendo publicado para orientar o treinamento,

na finalidade de desenvolver lideranca de producéo.

O treinamento € uma abordagem técnica para desenvolver e capacitar competéncias e
habilidades, e, entusiastas na esfera desafiadora no tema de treinamento de liderangas de

produgao.

Aprimorar consideravelmente o desenvolvimento da liderangca de produgcdo € um desafio
atual em ambito nacional, portanto, sugerimos que as empresas, independente do setor, realizem

analises cuidadosas da metodologia apresentada.

E essencial apreciar o progresso e o desenvolvimento de lideres comprometidos com as

equipes, assim, garantindo um futuro promissor e bem-sucedido no ambito profissional.
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1 - INTRODUGAO

O ponto de partida, a influéncia do lider sobre o grupo contribui para a evolugdo da empresa,
surgindo como um importante aliado em fornecer um desenvolvimento profissional e assistencial
para sua equipe e exemplo de aplicagédo de cultura organizacional para toda a empresa.

O lider deve possuir um sentimento de que o colaborador nao trabalha para ele, mas sim,
junto com ele para alcangar os objetivos da empresa.

Em conjunto, os colaboradores trabalham e executam suas atividades na direcao da meta,
onde, sem a interagdo da equipe nao é possivel vencer DUTRA, J. S. (2011)

Devido as mudancgas e transformagdes no ambiente organizacional, as empresas precisam
reestruturar sua lideranca, desenvolvendo profissionais que atendam a evolugcdo do mercado

melhorando assim o desempenho, sendo um elemento essencial SANTOS (2019).



2. IMPORTANCIA DO DESENVOLVIMENTO DA LIDERANGA DE PRODUGAO

Estimular as pessoas e promover a interagdo dentro do grupo aumenta tanto a disposigao
dos colaboradores quanto a sua produtividade FREITAS, J. D. (2020). Nos atuais dias, ndo se pode
afirmar que o colaborador trabalha motivado apenas por incentivos econémicos, mas sim,
sobretudo, pelo reconhecimento e aprovacgao social da equipe ao qual pertence.

Colaboradores de produgéo estdo ligados as expectativas grupais e aos fatores sociais da
equipe, além do posicionamento do lider, um exemplo é a classica "Experiéncia de Hawthorne",
conduzida por Elton Mayo na fabrica da Western Electric nos anos 1920 e 1930.

O estudo revelou que o ambiente psicologico e a dindmica grupal sdo essenciais para o
desempenho do colaborador, uma vez que o apoio do grupo, pela influéncia de sua lideranca e a
percepcao de reconhecimento, influenciam diretamente na produtividade HOBOKEN (2019).

O sentimento de pertencimento, elevam a moral e a eficiéncia do colaborador, evidenciando
que a produg¢ao nao depende apenas de fatores econdmicos ou fisicos, mas também da interacdo
e das expectativas da lideranga, DUTRA, J. S. (2011).

Neste contexto o treinamento oferece uma perspectiva de desenvolvimento voltada para o
lider, com foco de incentivar a reflexdo, ao autoconhecimento e ao planejamento estratégico para
alcancar objetivos pessoais e profissionais.

O treinamento valoriza a autonomia do lider, ajudando a identificar suas préprias
necessidades de desenvolvimento e a construir planos para atuar junto com a respectiva equipe na
empresa, CHIAVENATO (2014).

2.1 Beneficios do treinamento

A formacao de lideres € um investimento fundamental para éxito da empresa. Ao aprimorar
as competéncias e habilidades do seu lider, vem obter uma variedade de vantagens que afetam
diretamente os seus resultados do posicionamento dos colaboradores de sua equipe, bem como, o
foco na reducéao do turnover e a retencéo de seus talentos.

Ao capacitar a lideranga, a empresa investe em seu maior ativo: o capital humano. O
treinamento é a chave para o sucesso individual e organizacional CHIAVENATO (2014).

Os impactos do treinamento ndo atuam somente na conduta profissional do lider, mas
contagiam a equipe com sua postura e todo sistema cultural da empresa.

Na tratativa de desenvolvimento das competéncias e habilidades destacamos os benéficos:



v Desenvolvimento de competéncias comportamentais: Estimula a melhoria e
aquisicao de conhecimentos, habilidades, atitudes (CHA) e comportamentos necessarios para a
execucao eficiente das fungdes e tarefas aplicadas em suas atividades diarias, destacando a gestao
de equipe.

E crucial assegurar que lideres e equipe se ajustem as exigéncias de um ambiente
profissional em constante transformacao e melhorem a performance com o passar do tempo.

A ideia de aprimoramento de competéncias pode ser vista de varias formas, mas, em geral,
esta ligada ao aprimoramento constante das habilidades, com o objetivo de alinha-las com as
demandas da empresa, DUTRA, J. S. (2011).

v Inteligéncia Emocional: E a capacidade de identificar, entender e gerenciar suas
proprias emogdes e da equipe, 0 que impacta positivamente em suas relagdes e tomada de
decisdes no setor.

Desenvolve a capacidade de orientar o pensamento e agdes da equipe. E crucial para o bem-
estar pessoal, o sucesso profissional e a construcido de relacionamentos saudaveis.

A tomada de decisbes é influenciada pela inteligéncia emocional, que possibilita que as
pessoas usem suas emogdes como instrumentos cognitivos. Em especial, emogdes positivas
podem incentivar a criatividade e a solugao de problemas, aprimorando o processo de tomada de
decisdes, KOTTER, J. P. (2012).

E simplesmente o uso inteligente das emogées, isto &, fazer intencionalmente com que suas
emocdes trabalhem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu comportamento e seu
raciocinio de maneira a aperfeigoar seus resultados, KOTTER, J. P. (2012).

v Clima organizacional: E o ambiente onde o colaborador se sente apreciado, tornando os
resultados gratificantes e a criatividade é estimulada em seu ambiente de trabalho, Rodrigues, R.
A. (2015).

Além de um indicador crucial da saude emocional e motivacional, da empresa, impacta

diretamente no envolvimento e produtividade dos colaboradores.
v Retencio de Talentos: E a habilidade do lider em estabelecer um ambiente de trabalho
positivo e colaborativo, onde os colaboradores se sintam apreciados e reconhecidos pela sua
liderancga direta, através das contribuicbes no ambiente produtivo, assim, vao se sentir estimulados
e comprometidos, com o desejo de permanecer na empresa.

A lideranga tem um papel fundamental no processo de retengado, ja que os lideres sao
responsaveis por estabelecer um ambiente de trabalho que inspire, motive e envolva os

colaboradores Robinson e Hayday (2004).



2.2 O Papel do lider nas atividades de sua equipe.

O papel do lider em uma empresa, particularmente em contextos produtivos, & crucial para
assegurar a eficacia, a motivagado do time e a exceléncia dos resultados, além na retengédo de
talentos promissores na empresa.

Segundo Oliveira (1997), liderar é exercer alguma forma de poder, o poder é a capacidade
de influenciar alguém. A lideranga € o estilo de exercitar esse poder, uma pessoa “exerce lideranga”
qguando influencia o comportamento de outras.

De acordo com a visao classica da gestéo, o papel do lider é definir e implementar padroes
de desempenho com o objetivo de atingir metas organizacionais. Sua principal concentragao estava
nas necessidades da organizacdo, nao nas do individuo (STONER e FREEMAN, 1999).

No desenvolvimento profissional de sua equipe, o lider desempenha um papel fundamental
proporcionando assisténcia, orientacdo e feedback construtivo, sem, no entanto, determinar
caminhos ou solugdes, deixando colaborador livre em usar seu senso critico e sugestivo no
aprimoramento e desenvolvimento de suas atividades.

A conexao da lideranga junto a sua equipe é marcada pela cooperagdo, confianga e

consideragao.

2.3 Periodicidade dos treinamentos.

A periodicidade de treinamento se relaciona a frequéncia com a qual os treinamentos
ocorrem ao longo do tempo, ou seja, quantas vezes uma pessoa ou um grupo participa de uma
sessao de atividades fisicas em um certo intervalo.

Essa frequéncia pode ser estabelecida considerando varios aspectos, como a meta das
entregas do treinamento.

A regularidade dos treinamentos dedicados a lideres visa estabelecer uma cadéncia e um
formato adequados para capacitar aqueles que gerenciam as atividades produtivas nas empresas.

O foco é garantir uma formagao persistente, que esteja em sintonia com as exigéncias
operacionais e estratégicas da instituicao.

Esses cursos procuram aprimorar habilidades como lideranca, capacidade de decisao,
administragcdo de equipes, eficiéncia operacional e aperfeicoamento continuo, aspectos
fundamentais na lideranga dentro de contextos produtivos (Fleck, L. M., & Schmidt, A. F. 2012).

A frequéncia dos treinamentos para lideres varia de acordo com o setor, a posicao

hierarquica dos lideres e os objetivos estratégicos de cada empresa.



Entretanto, pesquisas e praticas indicam que as organizagbes costumam proporcionar
capacitacao em lideranga em intervalos que vao de trimestrais a anuais, conforme as necessidades
de desenvolvimento e a estratégia de gestdo de pessoas (Fleck, L. M., & Schmidt, A. F. 2012).

A distribuicdo dos treinamentos de lideranca passa a ser caracterizada da seguinte maneira:

- Treinamentos anuais: Capacitagcdes com lideranga uma vez ao ano, focando em atualizagées
mais abrangentes, como novos métodos, tecnologias ou abordagens de lideranga.
- Treinamentos semestrais: Treinamentos semestrais, garantindo uma atualizagao continua das
habilidades dos lideres, de acordo com os resultados e feedbacks das avaliagdes de desempenho.
- Treinamentos trimestrais: Mudancas rapidas ou que buscam um elevado nivel de
desenvolvimento continuo, as formagdes podem ocorrer a cada trés meses, concentrando-se em
outras competéncias relacionadas a gestao de equipes.

A determinacdo da frequéncia dos treinamentos deve levar em conta as exigéncias do
mercado, o perfil dos colaboradores e a necessidade de constante atualizagao nas disciplinas de

gestao e técnicas de produgéo.
3 OBJETIVOS DO TREINAMENTO DE LIDERANCA DE PRODUGAO

A formacéao de lideres em contextos produtivos € essencial para a eficacia operacional e a
motivagao da equipe no foco de obter resultados com exceléncia.

O presente capitulo apresenta os objetivos do treinamento na formagéo e capacitacéo de
lideres de producgédo, estabelecendo as qualidades fundamentais, tanto na obtengdo de melhores
resultados produtivos, bem como retengao de talentos.

Destaco um ponto importante na diferenciacao entre treinamento e desenvolvimento, onde
0 processo de treinamento € voltado para o aprimoramento técnico e operacional dos
colaboradores, normalmente com uma énfase imediatista. A meta é aprimorar competéncias
especificas que permitam aos colaboradores desempenhar suas tarefas de forma mais eficaz,
frequentemente, o treinamento esta ligado a atividades praticas no foco de solucionar questdes
urgentes da empresa, Chiavenato (2014).

Por outro lado, o desenvolvimento é um processo mais abrangente, de longo prazo, voltado
no aprimoramento pessoal e profissional dos colaboradores, engloba iniciativas que preparam os
colaboradores para novos desafios e obrigagdes de uma empresa, Rodrigues (2015).

Quanto aos objetivos, é estabelecer o aprimoramento de seu posicionamento profissional e
pessoal junto a equipe, abaixo estdo algumas das principais caracteristicas para desenvolvimento

de um lider de produgéao:
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a) Determinador de Perspectiva e Diregao

A visdo clara e inspiradora do lider deve direcionar os esforcos da equipe. E fundamental
uma comunicagao efetiva dessa visdo para incentivar os integrantes empenharem em busca de
objetivos compartilhados (KOTTER, J. P. 2012).

b) Responsavel pela Comunicagao.

Segundo GRIFFIN (2013), o lider tem a responsabilidade fundamental de criar um ambiente
onde 0os membros possam expressar suas ideias e preocupacdes. Isso aprimora o ambiente
organizacional e favorece a inovagéo.

c) Inspirador e Motivacional

Os lideres precisam ser aptos a motivar seus times, valorizando vitérias e promovendo o
crescimento profissional. E fundamental valorizar o trabalho para manter a moral elevada BASTOS,
A. V. B., & PEREIRA, R. (2018).

d) Promotor de Talentos

Um lider eficaz investe no crescimento da equipe, reconhecendo competéncias e
proporcionando chances de formacao, orientagdo e crescimento profissional LIMA, R. A., &
MOURA, R. L. (2019).

e) Administrador de Transigoes.

Administrar transicbes € um componente inevitavel da lideranga. O lider precisa ter a habilidade
de conduzir a equipe durante a transi¢ao estratégicas, reduzindo a resisténcia FERNANDES, C. A.
(2020).

f) Encarregado da Performance

O lider precisa monitorar o rendimento da respectiva equipe e assegurar que os objetivos sejam
atingidos, com clareza no delegar e estabelecer indicadores de performance de atividades, que
apoiam no ajuste de tarefas produtivas BATISTA, L. M., & BARBOSA, R. (2013).

g) Promocao a auto eficacia e independéncia nas atividades

Um aspecto fundamental do lider € o estimulo a auto eficacia para independéncia do

colaborador, definindo a importancia e impactos de suas de atividades e prioridades laborais.

11



3.1 Conclusodes
A funcéo do lider de producéao é diversificada e crucial para estabelecer um ambiente de
trabalho produtivo e equilibrado.
Ultrapassa a simples supervisdo, € uma tarefa complexa que inclui inspirar, motivar, reter
talentos e conduzir o time rumo ao éxito. Um lider eficiente € fundamental para estabelecer um
ambiente de trabalho produtivo e equilibrado, afetando diretamente o rendimento e os resultados

da empresa.

4 -TREINAMENTO: APLICAGAO E RESULTADOS EM UMA EMPRESA DE MATERIAIS
MEDICOS HOSPITALARES

A aplicagdo de programas de treinamento nas organizagbes € fundamental para o
desenvolvimento de competéncias e a melhoria do desempenho dos colaboradores Fleury (2012).

O treinamento de lideres de producdo € um dos assuntos mais relevantes relacionados ao
desempenho e retengao de colaboradores na empresa. Segundo Chiavenato (2014), o treinamento
acontece a curto prazo e pode ser caracterizado como um processo educativo estruturado, onde
os individuos sao preparados para metas estabelecidas, que incluem habilidades, atitudes e
conhecimentos.

A necessidade de retencdo dos talentos e reduzir o turnover voluntario, foram as
necessidades a priori para o desenvolvimento das liderangas de producdo da unidade, pois, o
posicionamento da lideranga sera determinante na redugcdo do turnover, focando o indicador
voluntario, por sua vez, ocorre quando o colaborador decide, por motivos pessoais ou profissionais,
encerrar seu contrato de trabalho na empresa, por sua livre e espontédnea vontade, ja o turnover
involuntario ocorre pela iniciativa da empresa, que, encerra por sua vez, o contrato de trabalho do
colaborador, geralmente devido a fatores como desempenho insatisfatorio, comportamento

inadequado, reestruturagées ou mesmo reducgdes de custos (Kraimer et al., 2019).

Um estudo realizado pela consultoria e solu¢gdes em recursos humanos, a Robert Half, com
dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), descobriu que o Brasil é o
pais com o maior indice de turnover do mundo, registrando um aumento de 56% na taxa (Fonte
https://www.roberthalf.com/br/pt/sobre-robert-half/imprensa/39-dos-desligamentos-entre-

qualificados-foram-pedido-do-colaborador).
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Um dos pontos diagnosticados pela consultoria foi a busca de qualidade de vida, conforme

figura abaixo:

Colaboradores em busca de mais qualidade de vida
B Aumentard

B Diminuira

N&do tera impacto significativo
Fonte: 262 edigdo do indice de Confianca Robert Half.

A liderancga direta gera impactos que podem ou n&o definir a permanéncia do colaborador na
empresa. Ela é fundamental afetando a continuidade dos colaboradores nas empresas. A maneira
como os lideres se comunicam, estimulam e administram seus times pode determinar o
contentamento e o engajamento dos colaboradores, afetando diretamente sua decisao de continuar
ou sair da organizagcdo. DUTRA (2015) aponta que a lideranga é um dos principais determinantes
do clima organizacional, que, por sua vez, afeta a retengao de talentos. Lideres que promovem um
ambiente de trabalho positivo e que se preocupam com o bem-estar de seus colaboradores tendem

a alcancar melhores resultados em termos de engajamento e lealdade.

A empresa possui um indicador que comprova a necessidade de uma atuacgao direta neste

cenario de turnover voluntario, conforme figura abaixo:

CARGOS Voluntario | Involuntario é:—::: Total Va‘i:nt Tipo de DemissSes
AUXILARDEPRODUCAO | 61 16 | 7 B4 | 34% o
OPERADOR DE MAQUINA | 46 14 4 64 26% 2%
AUXILIAR DE TECELAO 12 13 5 30 7%
Total | me | s | 16 178 | 67%

Fonte: Autor 2024.
Os presentes dados apresentados do quadro, foram formalizados através de 178
colaboradores que solicitaram a demissao de forma voluntaria, representando 67% do turnover,

provocando um impacto negativo em fungéo de perca de patriménio intelectual e produgéo.

Neste cenario foi desenvolvido um treinamento a partir de levantamentos de entrevistas de
desligamento, em determinando periodo, no qual, onde o colaborador destacasse o posicionamento
do lider como motivador da ruptura do contrato de trabalho, este era convidado para preencher uma
planilha com dados que evidenciassem a causa, e mensurado 0s numeros segue se abaixo os

resultados:
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Questoes Regular Competencia Lider

Como avalia o ambiente de trabalho,

1  considerando fatores como clima, 10% 4q 30% (13 25% |11 35% |15 Clima

relacionamentos e suporte para equipe:

Ci é li i é L

2 eeesaeoremeio e 5o | 2 15%| 6 45% ‘19 35% |15 Posicionamento
o] it é fi lid d .

3 Juemewsenemiemad g |4 2s%l12 s7% |16 26% |11 Confianca
C é li ti it .

b e comacaime e 12% | 5 16% | 7 48% ‘zo 24% |10 Comprometimento
Ci é li i .
R 9% | 4 37% |16 24% ‘10 30% |13 Desenvolvimento
(| ibuicd bjeti L.
- /S P 17%| 7 54% ‘23 24% (10 Posicionamento

C é li laci )
T o gy 0 areeenamee 1096 | 4 19%| 8 45% ‘19 26% |11 Clima
Ci é li da de decisd L.
8 emm e RS 10% | 4 21%| 9 32% ‘13 37% |16 Posicionamento
¢ & avali idade d .
9 comumcatio come seuder 8% | 3 28% |12 29% ‘12 35% |15 Posicionamento
0 lider contribui iagéo d .
10 opiee detraatho positver o 10% | 4 25% |11 45% ‘19 20% | 8 Clima
O lider fi | 1 b .
11 gecemprenho dentio do evmrennt 8% | 3 9% | 4 49% ‘21 34% |14 Comprometimento
Resultados 9%|40 22%|103 39%|182 30%|137
143 =31% 319 =69%
BOM RUIM

Fonte: Autor 2024.

A partir deste quadro, foram mensuradas as seguintes competéncias e seus percentuais:

Dimensao da pesquisa QTD Percentual

Posicionamento 4 36%
Clima 3 27%
Comprometimento 2 18%
Confianga 1 9%
Desenvolvimento 1 9%

Fonte: Autor 2024.

Para analisar o conteudo das respostas, foi realizado o enquadramento para identificar os
principais pontos de treinamento, sendo os principais itens:

v Clima: O clima de trabalho pode ser entendido como a visédo em que os colaboradores

possuem da empresa. A atmosfera psicolégica que envolve o local de trabalho afeta

o comportamento, a satisfagdo e a performance dos colaboradores. Em outras

palavras, € a percepgcao dos colaboradores em relacdo a organizagao
(Chiavenato,2009).

v' Posicionamento: A postura do lider diz respeito a maneira como um lider se comporta,

age e se comunica com sua equipe e com a empresa em geral. Trata-se do modo

14



como ele define seu papel, define suas prioridades e molda a conduta dos demais.
Em resumo, é a atitude que o lider adota perante os desafios e oportunidades que
surgem no cotidiano da equipe (Northouse,2018).

v' Comprometimento: Diz respeito a ligagdo que o colaborador estabelece com a
empresa, englobando sentimentos de fidelidade, identificagdo e o anseio de continuar
na instituicao (Zanelli, 2004).

v' Confianga: A confianga é uma construgao psicoldgica complexa que se refere a crenga
de que outra pessoa agira de maneira confiavel, honesta e visando o nosso bem-
estar. E o alicerce para estabelecer relagdes solidas, seja na esfera pessoal ou
profissional.

v' Desenvolvimento: Desenvolvimento € um conceito amplo que abrange uma série de
processos de crescimento, mudanca e aperfeigoamento. Ele pode ser aplicado a
pessoas, comunidades e até sistemas. No ambito académico e profissional, o
progresso geralmente esta associado a aquisicao de novas habilidades, saberes e
habilidades (CHIAVENATO, 2009).

Por fim, a gestdo apresentou os resultados mensurados no questionario do turnover
voluntario, evidenciando de forma clara a necessidade de se aplicar o guia simplificado para
treinamento de lideranca de producgao.

O treinamento foi moldado com as necessidades de desenvolvimento nas competéncias
acima mensuradas, no formato de palestras, com a preparacéo do palestrante com exigéncias:

- Dominio do Tema: Possuir um profundo conhecimento sobre o assunto que esta
abordando, conforme ressaltado por Moura e Silva (2017), que enfatizam a importancia de se
preparar adequadamente para transmitir credibilidade.

- Habilidade de Comunicagao: A capacidade de se expressar de forma clara e cativante é
fundamental. Pereira (2018) argumenta que a comunicagao eficaz € uma das principais habilidades
que um palestrante deve desenvolver.

- Interagcao com a Audiéncia: A habilidade de engajar o publico e promover a interagao é
crucial para manter o interesse e a atengdo. Santos e Almeida (2019) discutem como a interagao
pode enriquecer a experiéncia do publico e tornar a palestra mais dindmica.

- Capacidade de Inspirar: Um bom palestrante ndo apenas informa, mas também inspira e
motiva a audiéncia. Freitas (2020) aponta que a inspiragdo € uma das chaves para uma
apresentagcao memoravel e impactante.

Os recursos para aplicagdo foram slides projetados em uma sala de treinamentos na

empresa estudada.
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O tempo estipulado foi de 01h00 em 03 encontros presenciais.

4.1 Resultados

O desenvolvimento de liderangas, particularmente no setor produtivo, tem se revelado crucial
para a formacdo de lideres que venham impactar de forma positiva as respectivas equipes, as
tornando eficientes para a obtencéo de resultados.

A formacéo dos lideres tem um impacto direto na motivagdo dos colaboradores, na eficacia
operacional e na cultura da empresa.

Apos a aplicagao do treinamento, os resultados foram mencionados através de indicadores
de turnover na empresa, destacando:

- Redugao consideravel no turnover voluntario, conforme Oliveira e Santos (2018). O
investimento em capacitacdo de lideranca favorece a satisfacdo e o envolvimento dos
colaboradores, o que pode levar a uma taxa de rotatividade reduzida. O resultado foi na reducéo
de 13% no indicador de turnover voluntario, em destaque pelo posicionamento da lideranca

conforme quadro abaixo:

Indicador de Turnover apds treinamentos

)/ J—

m Voluntario ® Involuntdrio  ® Justa Causa

Fonte: Autor 2024.

- Melhoria no clima organizacional, conforme Freitas e Costa (2020), lideres devidamente
capacitados tendem a estabelecer um ambiente organizacional mais salutar e cooperativo
destacando que, um ambiente organizacional favoravel esta intrinsecamente ligado a efetividade
do treinamento de lideranga, afetando a motivagao e a participagéo dos colaboradores.

Conforme grafico (abaixo) o pds treinamento, apresentou resultados satisfatorios, nos
revelando pontos importantes na redugao da insatisfagéo dos colaboradores, junto aos respectivos
lideres, onde se apresentou um acréscimo de 44% de satisfagao, e ja, uma redugao na insatisfagao
de 46%.
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Questdes analisadas na entrevista de desligamento:

Questdes Otimo Bom Regular Ruim Competencia Lider
oo fatores come i 10% 30% 25% 35% |100%
1 Comonaleomienss e nabaior
remammenos s e epe, | T1% | |25%) | 19% 13% | 100%
Resultados | /0 | [S8%] | ©0 | [0
2 (eITi?eor;/:::::avaliaorespeitoentrevocé 59 15% 45% 35% | 100%
gcl,i:jn;:::iavanaorespeitoentrevocé 41% 31% 16% 13% |100%| Posicionamento
Resultados | -l o [ ko R
Z)':::er;;ovucéconfia na lideranca da 9% 28% 37% 26% |100%
o e contmralieEna® ) 3996 | |25%| | 25% 19% [100%|  Souiils
Resultados | "4/ . . 12% . 7% -
o amorometmert® | 12% | | 16% 48% 24% |100%
e oronca com s s "M | 47% | |28%| | 19% 6% |100%| Comprometimento
Resultados | -0 | [P0 [EDT] [0
e | 9% | 37| | 2a% | | 30%|100%
e | 50% | 28%] | 13% | | 9% [100%) Ll
Resultados | “0 | [Fege]| [ 0| [0 |
e " 5w | (17| | s || 24% [100%
e e 479 | |28%| | 16% | | 9% [100%| Posicionamento
Resultados | o | [0 [0 [T
7 o e, e | 1096 | | 19% 45% 26% |100%
o e, ureRcone e | 5394 || 31% 13% 3% |100%
Resultados | =0 | [0 o] [ |
o e atomada dedecioes | 109 | | 21% 32% 37% |100%
o o tomadz dedecioes | 50% | | 25% 22% 3% |100%| Posicionamento
Resultados | 0| [0 |7 34%
e o | 8% | |28%| | 29% | | 35%|100%
o= ® | aa% | [28%| | 16% | |13% [100%) Ll
Resultados | -0 | [00] | B 23%
10 e | 10% | |25%| | as% | | 20% |100%
10 QR = [ sen | |3s| | 9% | | 3% Jioox|  clima
Resultados | | [0 [0 [0
0 e e | o | | 4% | |aa%100%
11 [ en et so% | |28%| | 16% | | 6% [100%[ i
Resultados | 2| B i [

12 Pesquisa sem o treinamento

31%

70%

BOM

RUIM

22 Pesquisa pos o treinamento

75%

24%

BOM

RUIM

Resultado Final um acrescimo de

Otimo/Bom Regular/Ruim
GANHO Redugdo

Fonte: Autor 2024.
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5 FEEDBACK

O retorno é fundamental para aprimorar o desempenho dos lideres, particularmente em
situagdes de atuagcdo com a respectiva equipe.

Pesquisas indicam o feedback como uma ferramenta valiosa e essencial na constancia do
aprendizado, sendo extremamente apreciada quando oferecido de maneira eficiente pelos
gestores.

As praticas de feedback ocorrem com o objetivo de revisar os eventos e tarefas de no
aprendizado, auxiliando na detecgao de falhas de desempenho, sendo crucial que as discussdes
sejam eficientes, envolvendo todos a todos do projeto.

O feedback nao apenas trata de deficiéncias, mas também trata de potencialidades,
investigando pontos fortes e promovendo o crescimento das partes.

Ao oferecer o feedback especifico e exato, os gestores incentivam o aprendizado da

lideranca de producéao, auxiliando no aprimoramento das competéncias (BOSSE et al., 2015).
6 CONCLUSAO

Daniel Goleman (2012) diz que “os humanos tém duas mentes, a racional e a emocional,
cujas quais trabalham de forma interligada. Essas mentes precisam estar em perfeita harmonia
para que seja possivel tomar decisdes coerentes no momento preciso”.

Em um contexto profissional cada vez mais intrincado e mutavel, a uniao de treinamento e
feedback na formagao de liderangas, ndao s6 favorece o aprimoramento de competéncias cruciais
nos colaboradores das respectivas equipes, mas também exercerem uma funcao mais eficiente no
desenvolvimento e retencido de talentos nas empresas. Ao implementar métodos que promovem
as competéncias dos lideres.

O processo de desenvolvimento € complexo, mas relevante para o desenvolvimento

profissional do lider dentro das organizagdes.
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