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Objetivos do Programa

v" Definir quem é o Lider: quais suas principais competéncias;

v" Familiarizar a lideranca de suas responsabilidades no
conhecimento e praticas dos aspectos administrativos
das rotinas trabalhistas e politicas de Recursos Humanos;

v" O papel do lider como gestor de pessoas;

v" Guia das Melhores Empresas para se Trabalhar:
aonde o lider pode interferir nos resultados?
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Como sua
equipe
0 percebe’?




Como Vvoceé se vé como um Lider?

1. Pronto para exercer suas atribuicdes tecnicas
e comportamentais?

2. Em processo de formacao? Quais aspectos
precisam ser desenvolvidos?

3. Despreparado? Precisa aprender a atuar como
um lider realmente proximo da sua equipe?
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O gue &€ Competéncia?

Conhecimento

Saber

Habilidade
Saber fazer

Atitude
Querer fazer
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O que e Competéncia?

CONHECIMENTO Saber

Competéncias

Técnicas
HABILIDADE  >2Per ‘
Fazer

ATITUDE Querer Competencia
Fazer Comportamental
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Competéncias que
mais faltam no mercado

v" Flexibilidade para lidar com
SITUACOES NOVAS:;

v" Equilibrio para
enfrentar a PRESSAO:
v VISAO mais ampla

para tomar decisoes.
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O que falta
no Lider?

Ambas?

|
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K / Competéncias
. R Técnicas
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Lideranca ldeal

v Nao existe um estilo de lideranca ideal.

v" Cada situacdo nos deparamos com um novo desafio,
um novo obstaculo para superar, por iSso a
necessidade de ser altamente flexiveis!
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Estilos de Lideranca

Autocratica
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Subordinados
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Qual seu estilo de Lideranca?
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Gestao de Geracoes

v" Geracoes: Q
= Veteranos; |
= Baby Boomers;
= (Geracao X;
= Geracao.
v" Mescla entre geragb’es

v" Seniores podem transmitir experiéncia
acumulada aos novos.

v" Jovens podem transmitir habilidades
e conhecimentos aos Seniores.
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Perfil das Geracoes

GERAGOES VETERANOS BABY BOOMERS GERAGAO X GERAGAO Y

NASCIMENTO (1922-1945) (1946-1964) (1965-1979) (1980-2000)

Desafia a autoridade.
Gosta de sistema horizontal
e democratico.

Respeito pela autoridade
e sistema hierarquico.

N&o se deixa impressionar pela
autoridade. Competéncias sdo
mais respeitadas do que a idade.

Respeito pela autoridade
que demonstrar competéncia.
Ensina seus superiores a
usar a tecnologia.

Relag¢do com
autoridades

Relacdo com a Leal a empresa. Escala a Leal a equipe. Vive para o Trabalha para viver. Carreira=uma  Leal aos colegas.

organizagao hierarquia corporativa. trabalho. Carreira=mérito parte dele. Espera que aempresa  Trabalha para contribuir.
Cumpre compromissos. préprio. Deseja seguranca faga algo por ele. Leal ao chefe. Carreira=oportunidade
Carreira=oportunidade no trabalho. para agregar valor.

Casual e social. Gosta de
debater e desafiar o outro
para obter compromisso.

Relacionamentos Pessoais.
Evita conflitos.

Formal. Diante de conflito,
a autoridade é determinante.

Colegas sdo amigos. Solugéo
de conflitos por meio do dilogo.

Relagéo
com colegas

Estilo de trabalho Trabalha duro. Enfoque Quebra as regras. Trabalha Enfocado nos resultados. Foco nas solugdes mais
NOS Processos e regras. em equipe. Foco nas pessoas  Muda as regras. Trabalha rapidas, usando tecnologia.
€ N30 nos numeros. com autonomia. Estilo de trabalho fluido.

Comanda e controla.
Demanda respeito.

Participativo.
Decisao por consenso.

Justo. Objetivo. Flexivel. Honesto. | Personalista. Diz 0 que pensa.

Estilo de gestao

Fonte: n-gen People Performance Inc. The Globe and Mail - “The Generation Divide”, Virginia Gaft.
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As diferencas entre as Geracoes
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O novo lider e as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

Avaliacéo
de desempenho;

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(ferias, décimo terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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Pressao pela contratacao




Selecao & Contratacao

v" Neste slide deverdo conter informacdes referentes ao
processo de selecado e contratacdo, da empresa em questao.
As informac0es serao particulares de cada empresa,
portanto, ndo ha um padréo para colocarmos no slide.

v Deveremos averiguar informacoes tais como:
= Formularios de solicitacéo de vaga
= Tabela de cargos e salarios
= Requisitos das vagas (onde enco
= Procedimentos para abertura da
= Prazos para contratacao
= Contratacao de terceiros
= Competéncias
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Recrutamento Interno

v" Neste slide deverao conter informacdes referentes ao
processo de selecao e contratacao, da empresa em guestao.
As informac0es serao particulares de cada empresa, portanto,
ndo ha um padrdo para colocarmos no slide.

v Deveremos averiguar informacdes tais como:
= Definicao do perfil da vaga
= Procedimentos e regras para recrutamento interno
= Divulgacio da vaga internamente (formas e meios) _y
= Formas e requisitos para inscricoes de colaboradores interessados
= Conhecimento e autorizacdo dos gestores atuais

= Papel conjunto do RH e da lideranca no processo ! o
= Politicas e responsaveis por entrevistas dos candidatos



Recrutamento Interno e Externo

v" Neste slide deverdo conter informacdes referentes ao
processo de selecdo e contratacdo. As informacdes serao
particulares de cada empresa, portanto, ndo ha um padréo
para colocarmos no slide.

v Deveremos averiguar informacoes tais como:
v' Etapas da selecdo (entrevistas, dindmicas

v" Prazo limite estabelecido interna
contratacao de candidato.

v" Politicas e formas de retornos (fe
para os candidatos que nao foram

v Contratacao e cotas para deficiente




Recrutamento Interno e Externo
Aspectos Administrativos

v" Neste slide deverdo conter informacdes referentes ao
processo de selecado e contratacdo, da empresa em questao.
As informac0es serao particulares de cada empresa,
portanto, ndo ha um padréo para colocarmos no slide.

v Deveremos averiguar informacoes tais como:
v' Datas favoraveis para contratacao (folha de pat
v' Confidencialidade de algumas vagas
v" Aspectos legais

v/ Contratacdo de treinees, estagiarios
PCD (pessoas com deficiéncias), etc

v" Politicas para contratacdo de paren
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Atividade 2 — O que voce faria?




gestao de pessoas NAO € com RH

Selecao por Competéncias

v" Processo de entrevista estruturada que possibilita identificar
evidéncias sobre o candidato, a partir de um perfil de competéncias
previamente estabelecido;

v" Permite diferenciar o processo de atuacado profissional
a partir de evidéncias de desempenhos anteriores;

v" Obijetivo da entrevista por Competéncias: obter informacdes e
evidéncias de atuacao, para decidir pelo candidato que mais se ajusta
as especificacbes do cargo.

v Minimizar a subjetividade inerente a alquer pere’sso seletivo
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Entrevistas por Competéencia

Caracteristicas fundamentais e diferenciais:
v" Conversa Profissional;

v" ldentificacdo dos indicadores para a vaga em questdo através da troca de
informacoes, pesquisa de comportamentos e resultados anteriores;

v" Padronizacdo dos critérios de avaliacdo para todos os candidatos;

v" A avaliacdo vai além das caracteristicas pessoais do candidato
(conhecimentos e habilidades) e possibilita acessar dados comportamentais;

v" Permite criar um plano de desenvolvimento ja no momento da contratacao,
através da identificacdo de gaps do perfil ?ﬁd Qandi}dato,. i
R siasa i i, I

i

"-‘ " i’ il 11

{1 11 il il 1)

fl")”rl”“t”“l"‘"l ‘ ’»" i )n" (] 1 i “,“'s 1 i
sl '

i
!



Entrevistas por Competéencia

v Quebra gelo

v" Planeje a Entrevista
v" Crie seu Plano de Entrevista

v Prepare o Ambiente para a Entrevista

[
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Entrevistas por Competéencia

v" Conduza a entrevista

v" Use sua intuicdo para ajuda-lo
a fazer perguntas melhores

v" Classifique as habilidades

v" Informe ao candidato a forma de retorno

AR
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Entrevistas por Competéencia

v" Visdo estratégica
v" Lideranca
v" Flexibilidade

v" Equilibrio emocional

AR
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MAIS QUE UMA
SIMPLES INTUICAO
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Atividade 3 — Role Play (Entrevista)
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Entrevistas por Competencias

v Reducéo de turn over

v" Processo seletivo passa a ser percebido
como uma ferramenta importante de gestao

v Melhor adequacéo entre a pessoa e a funcao

v Otimizacdo do tempo de resposta do funcionario
selecionado frente as demandas da empresa
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O novo lidere as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

Avaliacéo
de desempenho;

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(férias, decimao terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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Integracao do novo colaborador RH
Entregar material de apoio

Um programa de integracao deve constar informacoes sobre:
v" A empresa - historia, desenvolvimento e organograma.
v Os produtos e/ou servicos;
v Os direitos e deveres legais do contratado;
v As normas, regulamentos internos e cédigo de ética;
v" Plano de salde / odontoldgico.
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Integracao do novo colaborador

Planejamento da chegada de um novo funcionario € muito importante. Considerar:

v

AN

DN N NN

Onde sera a estacdo / local de trabalho? Ja tem equipamentos necessarios, cracha,
login, etc.?

Quais recursos ira necessitar para a realizacao de seu trabalho?

O gue o0 novo funcionario precisa saber sobre a empresa

e sua posicao?

Como explicar suas expectativas com relacao ao seu desempenho?

Como integra-lo a equipe de trabalho?

As relacOes do cargo com outros cargos;

A descricdo detalhada do cargo.
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Integracao do novo colaborador

v" Prepare uma integracdo adequada junto a area, deixe todos avisados
da chegada do novo colaborador. Que tal um café da manha para todo o grupo?

v Quais areas e pessoas na empresa ele precisa conhecer imediatamente?
(Areas de Interacdo).

v" Eleja um mentor para acompanhar o novo colega nos primeiros 15 dias.
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O novo lider e as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

Avaliacéo
de desempenho;

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(ferias, décimo terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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Avaliacao de Desempenho

v Importante ferramenta na gestao de pessoas. Visa planejar e orientar o desempenho
dos colaboradores;

v" Avaliacdo de Desempenho ocorre para gestores e ndo gestores. Unica variagio é o
comportamento esperado para cada nivel formal da estrutura: para cargos de lideranca
sdo adicionadas competéncias especificas deste papel;

v S&o elegiveis para avaliacdo de desempenho todos o0s colaborados contratados em
regime de CLT. E realizada xx vezes por ano;

v" Avaliacdo de Desempenho fornece informacgdes necessarias para o desenvolvimento dos
colaboradores. Avalia com critérios objetivos e transparentes. Minimiza a subjetividade;

v" Deve ser entendida pela lideranca como uma importante ferramenta de desenvolvimento.
Nao deve ser considerada um instrumento “pro forma” do RH, mas uma oportunidade
oficial da empresa para avaliar e desenvolver pessoas.



Avaliacao de Desempenho

v Como ocorre a avaliacdo de desempenho?

Informar:

v" Periodicidade; obrigatoriedade; vinculos com promocées e pagamentos
de PPR; niveis hierarquicos envolvidos; forma de preenchimento;
pré-requisitos; funcionamento para estagiarios e terceiros;
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Modelo de Gestores

v' Gestor: profissional que tenha um ou mais subordinados.

v Responsabilidades: desempenhar funcdes atribuidas a sua area e alcancar

objetivos estratégicos e operacionais estabelecidos.

v" Fatores conjugados que fazem o “chefe” ser um grande lider:

Integridade Criatividade Visao

Julgamento Comunicacao

Honestidade Carisma

Ref.: José Luiz Bichuetti — “Modelo de executivo” segundo Harvard Business School
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Ter tido um

/ mau exemplo

Perda de foco Composicoes
nas pessoas de equipes

Fatores -
rglsjl#;[)agfaszge par a m au contratacéo
desempenho

Medo de Descuido no
desenvolver desenvolviment
substitutos 0 do pessoal

Equivoco
na delegacao
de poder

Inabilidade

para agir Fonte: Bichuetti, J.L. —

Gestao de Pessoas ndo é com
RH, SP: Ed.Lafonte,2011
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Cuidado com a
“radio peao”
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Feedback ¢ o retorno que alguém obtém sobre
a qualidade ou a consequéncia de algo que fez ou disse.

Dar ou receber feedback e dar ou receber opinides,
criticas ou sugestoes sobre o fato.
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Feedback: Formacao de Estereotipo

ERROS DE PERCEPCAO

E JULGAMENTO:

v As pessoas tendem a rotular o que
percebem no ambiente,
recorrendo a imagens simples e
rasas: estereotipos.

v O comportamento humano é tdo
diversificado, que sempre
encontramos alguma coisa que
confirma nossos estereotipos.
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Feedback

Foco no comportamento Inicial ou recente

Todos nos temos uma forte
tendéncia a nos lembrar mais
facilmente do que aconteceu no
Inicio de um periodo e do que
aconteceu mais recentemente.

O perigo disso € que o desempenho
de um colaborador no periodo
Intermediario a esses, as vezes,

fica esquecido para nos.
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Feedback

Influéncia do humor

Nosso humor afeta nosso julgamento.
O bom humor ajuda a lembrar de coisas positivas do passado;
num momento de mau humor tende a acontecer o contrario.

Seja justo: nao avalie as pessoas quando
seu humor for excepcionalmente bom ou maul!
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Feedback

Influéncia do relacionamento

Ser amigo, parente, chefe ou subordinado de alguém,
afeta nossa percepcao sobre essa pessoa, bem como
nossa conduta para com ela.
Por isso, ao avaliar alguém, sempre se pergunte:

v “Qual é a minha relacio com essa pessoa?”

v “Minha atitude pessoal para com ela esta afetando o
modo como eu a avalio?”

v Estou adotando uma postura de favoritismo?
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| gestao de pessoas NAO € com RH

Dicas para Feedback

v" Feedback continuo e processual: aspecto mais importante do processo de
gestdo de desempenho.

v Quando ele ndo ocorre, ndo ha sentido verdadeiro para a definicdo de metas e
expectativas, tampouco para a avaliacao de resultados finais.

v Para que o ato de avaliar o desempenho das pessoas seja percebido como
construtivo e preciso reconhecer o bom desempenho, tanto quanto estabelecer
oportunidades de melhoria e de desenvolvimento.

v" Avaliacdo de desempenho e feedback: devem direcionar o desenvolvimento
continuo das pessoas (Treinamento e Coaching), seja para a posic¢ao atual ou
para ampliacao de conhecimentos e habilidades (posicoes futuras).
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Conducao do processo de Feedback
Como conduzir o processo de Feedback

v" Escolha um local adequado para realizar a devolutiva (feedback):
espaco reservado, sem acesso de outras pessoas.

v" Desligue o celular e ndo atenda telefonemas durante a sessao.

N&o realize o encontro sem ter anotacOes sobre o tema que sera tratado (nédo confie
na sua memoria). Explique que vocé trouxe anotacOes para que nada seja esquecido.

Comente sempre fatos objetivos e concretos e ndo referéncias vagas sobre
qualquer tema abordado.

N&o entre em aspectos pessoais do candidato neste momento.

Respeite sempre seu interlocutor.

Aprenda também a ouvir criticas e comentarios sobre seu desempenho.
N&o responsabilize ninguém, a ndo ser vocé mesmo, sobre a avaliacao.

AN

AN

N N NN
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Atividade 4 — Role Play (Feedback)
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Fases da mudanca

A

Retomada
4 V4,

Choque

Negaciao Reacao

Raiva Aceitacao

f'ﬂ | Depressao (f

T
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Como agir diante das mudancas
na empresa?

v Mantenha a calma. Passividade é diferente de calma
(Inteligéncia Emocional);

v A comunicacdo obrigatoriamente deve ser ON TIME;
v Nao se esqueca do seu time — vocé ¢ a referéncial

v Veja a floresta e ndo somente a arvore: visao 360 graus;
v Pense fora da “caixa”;

v" Sensacao de conforto é ilusoria: as mudancas cada vez irdo ocorrer numa
velocidade mais rapida e com maior necessidade de adaptacéo;
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Reflex0es sobre mudancas na empresa

v" Como uma atitude positiva pode interferir num cenario gue muitas
vezes esta desgastado, as pessoas cansadas e estressadas?

v" Por que é importante em épocas de mudancas ser criativo e pensar
“fora da caixa”?

v" Qual a importancia de uma “inje¢do de animo” numa situacio de
desénimo e preocupacoes?;
v Como mudar a energia e o astral do grupo?
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Aspectos Administrativos

A
v

v
v
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SLIDES REFERENTES AOS ASPECTOS ADMINSITRATIVOS DEVERAO SER

ELABORADOS DE ACORDO COM AS ESPECIFICIDADES DE CADA EMPRESA

SPECTOS QUE DEVEM SER ABORDADOS E CONTEMPLADOS:
Descanso Semanal Remunerado
Escalas ou turno aplicados na empresa? Em que areas?

Faltas Justificadas e condigOes para as justificativas (Nascimento de filhos, Casamento, Morte de
parentes de primeiro nivel, Doacéo de sangue, Problemas de satude, Chamadas judiciais ou para
composicdes de juri popular, Intimacdo para mesarios em eleicdes, Direito de prestar vestibular, etc.

Faltas ndo justificadas por motivos pessoais, e quando abonar (doencas na familia, casamentos de
parentes, batizados, acidentes, compromissos, etc.)

Desconto em Folha de Pagamento

Periculosidade

Sindicato(s) que representam a empresa e seus representantes legais.
Datas de dissidios coletivos
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Aspectos Administrativos

SLIDES REFERENTES AOS ASPECTOS ADMINSITRATIVOS DEVERAO SER

ELABORADOS DE ACORDO COM AS ESPECIFICIDADES DE CADA EMPRESA

ASPECTOS QUE DEVEM SER ABORDADQOS E CONTEMPLADOS (CONTINUAQAO):
v Beneficios da empresa e condicdes para tais.

v" (assisténcia médica e odontoldgica, seguro de vida, vale refeicdo, vale alimentacdo, curso de
idiomas, previdéncia privada, bolsas de estudos, kit maternidade, auxilio educacéo para filhos,

bibliotecas, viagens, convénios com farmacias, descontos em lazer, etc.)

v Transferéncias de unidades / cidade / estado / pais — politicas, normas e regras
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Estagiarios e Trainees

v" Processo de contratacdo e administracdo de estagiario: conduzido pela Lei nimero 11.788 de 25 de setembro de 2008.

v' O estagio na (nome da empresa) é acordado com o CIEE — Centro de Integracdo Empresa Escola (verificar se ha algum
tipo de acordo entre empresa e instituicGes de estagios)

v" Nova lei: estagiario ndo tem férias, mas tem direito a recesso de 30 dias que podem ser concedido, preferencialmente,
no periodo de férias escolares.
v Beneficios do estagiario:
= O estagiario NAO é um FAZ TUDO, mas precisa realizar atividades que realmente permitam o seu desenvolvimento profissional.

= O programa de trainee tem como objetivo identificar uma geracéo de novo talentos com sélida formagdo comportamental para

atender as necessidades de renovagéo

= Abertura do programa de trainee:

v" Beneficios do trainee:

=  Duragdo maxima: 02 anos. Sistema de Job Rotation: possibilita que o participante adquira visdo completa das areas essenciais da empresa.
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O novo lider e as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

Avaliacéo
de desempenho;

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(férias, decimao terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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O novo lider e as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

Avaliacéo
de desempenho;

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(férias, decimao terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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Desligamentos

CUIDADOS COM OS DESLIGAMENTOS
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VALORZ C

Desligamentos

Principais razdes para desligamento de funcionarios:

v
v
v

Desempenho abaixo dos requeridos pela posicao.
Comportamentos incompativeis com os Valores da empresa.

Vale sempre perguntar: o chefe imediato ajudou o colaborador a ter outro
desempenho, através de feedback, cursos, avaliagcdo de desempenho; etc.?

O desligamento s6 deve ocorrer quando o funcionario ndo consegue adequar o seu
desempenho e/ou comportamento apos receber feedbacks e orientagbes, em um
periodo de tempo previamente estabelecido (em geral 03 meses).

Decisédo de desligar funcionario: deve ser compartilhada com niveis superiores e
com a area de RH.

Profissional de RH devera estar de “prontidao” no caso de o funcionario se
recusar a assinar a carta de demissdo. Esta pessoa assinara como testemunha.
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VALORZ C

Desligamentos

v Desligamento devera ocorrer ap0s o planejamento operacional dos procedimentos
administrativos e legais, sob coordenacdo do RH.

v Realize o desligamento sem a presenca de outras pessoas da area, visando
preservar a pessoa que esta sendo desligada.

v Faca a demissdo sempre no inicio do expediente.

v Cuidados e delicadezas sao sempre bem vindos: devolucdo do cracha, retirada de
objetos pessoais, senha de acesso da rede que sera blogueada, etc.

v Comunique imediatamente sua equipe sobre o desligamento de forma ética para
evitar ruidos e fofocas.
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gestao de pessoas NAO é com RH

Desligamentos

Entrevista de
desligamento:

deve ser conduzida
pelo superior
Imediato do
colaborador
desligado.

LEMBRE-SE: A forma como vocé conduzira o desligamento

minimizara processos e custos trabalhistas para a empresa.
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Desligamentos

Passos para a reunido de desligamento:
v"Informe o colaborador sobre a decisdo e as razbes para o desligamento.

v Apresente as Ultimas avaliacdes de desempenho realizadas e comente sobre os feedbacks
fornecidos ao longo do periodo (dados objetivos).

Explique que a decisdo foi tomada apés a avaliagdo de todas as alternativas.
Informe sobre 0s proximos passos.

Entregue a Notificacao de Desligamento.

Informe como o demais funcionarios da empresa serdo comunicados.
Certifique-se de que o funcionario desligado compreendeu as mensagens.

RH devera cuidar dos aspectos administrativos da demissao e estar presente no momento
do desligamento.

SN N X XX
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Desligamentos

v Nao
= Prometa coisas que ndo possam ser cumpridas.
= Seja conciso demais.
= Tente ser engracado, fazer piadas.
= Negue reagdes emocionais.
= Subestime a situacdo e sua natureza.
= Culpe outros.
= Esqueca de ouvir.
= Deixe perguntas sem respostas.
= [ale sobre temas que vocé nao tenha familiaridade.
= Esqueca a ética.
v Respeite a pessoa.
v Garanta a preservacado da boa imagem da empresa.
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Desligamentos
Possiveis reacoes

AGRESSIVA

v Mantenha-se calmo e dé espaco para o funcionario falar.
v Nao discuta, ndo aborde questdes pessoais.

v Dirija a entrevista e repita a sua mensagem (se necessario).

NEGACAO

v" Certifique-se que o colaborador compreendeu a sua mensagem.
v Peca a ele que repita a sua mensagem (se necessario).

v" Ouca e esclareca.

CHOQUE

v Dé oportunidade para o colaborador expressar seus sentimentos (chorar, ficar bravo, etc.).
v Utilize os momentos de siléncio para assegurar que a sua mensagem foi compreendida.

v Enfatize o suporte que sera dado pela Empresa.
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George Clooney

AMOR SEM ESCALAS

Do mesmo diretor de
SJLUno e Dl:rng;l:_'.l'cr por Fumar
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Atividade 5 — Role Play — Desligamento
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O novo lider e as
competencias requeridas;

Recrutamento e selecao;

Integracao no
ambiente de trabalho;

gestao de pessoas NAO é com RH

O papel do
lider no

Avaliacéo
de desempenho;

ambiente de
trabalho

Aspectos administrativos
da Gestao de Pessoas
(ferias, décimo terceiro,
afastamentos, etc.);

Beneficios;
Demissao;

O papel do lider.no
ambiente de trabalho
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O que faz a grande diferenca




Vocé

O seu subordinado so ira crescer se voceé cultivar, todos os dias, relacoes
profissionais e pessoais de qualidade.

O Clima da sua empresa, depende 80% da sua forma de atuar como lider: aja com
seu subordinado como vocé age com seu chefe. Perceba o quanto isto faz a
diferenca!

Empresas com melhores ambientes de trabalho, apresentam melhor performance
financeira. Certamente vocé tera pessoas mais felizes e engajadas.

Caso voceé néo se sinta mais feliz com o seu trabalho ou com a empresa, nao fale
mal da (nome da empresa), nem de pessoas que trabalham nela.
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Avaliacao de Reacao
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Texto de agradecimento
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