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Slide 1

5. ABC da gestdo da empresa para o empresario
Slide 2

5.1. Motivac¢do dos funcionarios

Slide 3

A esséncia da motivagdo

Motivar os funcionarios é eficaz se formos capazes de entender as suas necessidades. Um dos
problemas que impedem a motivac¢do eficaz é a falta de conhecimento das necessidades e expectativas.

Motivar é um campo de conhecimento muito complexo. Ndo ha uma teoria Unica da motivagdao que
explique todo o comportamento humano.

Ao mesmo tempo que melhoramos as nossas capacidades de motivacdo enquanto lideres, devemos
também aprender e compreender algumas teorias.

Slide 4
As trés necessidades humanas basicas:

De acordo com David Mclelland, psicdlogo da Universidade de Harvard, existem trés necessidades
humanas basicas:

e Conquistas
e Associacao
e Poder

Slide 5
Os principais motivos de insatisfacdo por parte dos funcionarios, sdo:

e N&o serem elogiados pelas suas sugestdes

e N&o obterem resposta as suas reclamacdes

e Falta de encorajamento

e C(riticas aos funcionarios na presenca de outros

e Falta de interesse nas opinides dos funcionarios

e Falta de informacdo sobre a sua perspetiva de progressao
e Favorecimento de outros

Slide 6
Como assegurar que os colaboradores estdo motivados?
A chefia deve garantir que os seus colaboradores:

e Sintam que s3ao importantes
e Sintam que sdo responsaveis pelos resultados positivos
e Conhecam os resultados do seu trabalho
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Slide 7
Como elogiar honestamente?

O elogio so6 é eficaz se for feito de boa fé —e com uma pitada de abordagem criativa no relacionamento
com outra pessoa.

Sempre que elogia outro, nunca seja desonesto — mesmo o elogio desonesto mais camuflado, acaba
sempre por ser descoberto.

E melhor fazer um elogio sincero a alguém, por mais pequeno que seja, do que fazer um elogio
desonesto, por uma realizagdo questionavel de grande importancia.

Slide 8
5.2. Gestdo de equipas
Slide 9

Cada equipa deve ter um objetivo especifico. Quando mais mensuravel e especifico, mais provavel sera
0 sucesso da equipa.

N&o se trata de trabalho em equipa se as seguintes condi¢cdes ndo forem satisfeitas:

e Criacdo de um local adequado a realizacdo de reunides em equipa

e Reserva de tempo para colaboragdo e cooperagdo entre a equipa

e Existéncia de conflitos saudaveis, sem que todos partilhem da mesma opinido

e Confianca entre membros da equipa (sem esperar comportamentos injustos de outros
membros)

e Existéncia de um lider —ndo necessariamente o chefe da empresa

Lembre-se! Também ficou provado que a medida que o nimero de equipas aumenta, o envolvimento
dos seus membros diminui.

Slide 10
Recurso a equipas para trabalho criativo

e O melhor na escolha das ideias, pior na sua criacdo

e As pessoas que fazem brainstorming e gravam as suas ideias regularmente (em sessdes de 10
minutos), tém mais ideias do que um grupo de pessoas que querem gerar o maior nimero de
ideias possiveis ao mesmo tempo

e Alisto chama-se “perda de produtividade”, num brainstorming de grupo

Slide 11
Para que pode ser utilizado o trabalho em equipa?
O trabalho em equipa também pode ser utilizado para:

e Tomar decisGes. Os membros dos grupos podem participar no processo de tomada de decisGes
(por exemplo, consultando o chefe ou clientes da empresa)
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e Para coordenar e estabelecer contatos com o meio envolvente. Se existir, por exemplo, um
conflito com os pais, entdo, do lado da escola, o chefe da empresa ou o seu representante pode
ndo ser responsavel pela comunicagdo, mas existir uma equipa designada para o fazer

e Paraandlise e reflexdo sobre eventos passados. Os grupos tém a chamada “meméria coletiva”.
Durante as sessOes de discussao, é possivel reconstruir o curso dos eventos e a histéria do
projeto.

Slide 12
Fases de desenvolvimento da equipa (1):
FASE |

Formacgdo — nesta fase, a ansiedade domina os membros da equipa. Até os préprios coordenadores
olham uns para os outros com desconfianca e testam-se. Haverd um sentimento de incerteza na equipa.
O lider da equipa ndo deve forcar os membros a tomarem decisdes rapidas e substantivas. Em vez disso,
ele deve ajudar a conhecerem-se melhor uns aos outros.

Comportamentos habituais nesta fase: excitagdo, antecipacdo, otimismo, orgulho de pertencer,
desconfianca e ansiedade em relagdo ao trabalho, discussGes sobre conceitos, impaciéncia.

FASE Il

Perturbacdo — surgem os primeiros conflitos, resisténcia as mudancas e procedimentos impostos e, em
casos extremos, pode surgir uma rebelido aberta contra o lider da equipa.

Comportamentos habituais nesta fase: resisténcia a realizacdo de tarefas e sugestGes de outros
membros quando a melhoria da qualidade do trabalho, as flutuacdes de atitude e disposicdo em relacdo
a equipa como um todo, brigas entre lideres — membros da equipa, competicdo, comportamento
defensivo, criacdo de coligacGes, questionar a competéncia dos lideres, estabelecimento de metas
pouco reais, falta de unidade, ciime.

Slide 13
Fases de desenvolvimento da equipa (2):
FASE IlI

Estabilizagdo — a coeréncia do grupo aumenta, surgem novas normas, surge uma comunicacgéo aberta,
os membros da equipa comegcam a complementar-se, a confianca cresce, sdo formadas amizades entre
0s membros da equipa.

Comportamentos habituais nesta fase: sentimento de liberdade de expressdo das prdprias opinides,
aceitacdo da prépria equipa, tentativa de manter a harmonia evitando conflitos, maior cortesia entre
os membros, sensacdo de coeréncia e pertenca, aceitacdo dos principios de cooperacdo estabelecidos.

FASE IV

Acdo: os problemas interpessoais sdo resolvidos e os papéis sdo definidos, surgindo o espirito de
trabalho. Os coordenadores sentem o fluxo de energia para realizar as suas tarefas. Nesta fase, a
produtividade da equipa é maior.
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Comportamentos habituais nesta fase: todos os membros conhecem as regras de trabalho e tarefas
dos outros e compreendem melhor o seu comportamento. Hd uma mudanca construtiva de
comportamento e adaptacdo, surgem baixos conflitos entre os membros da equipa e surgem lacos de
cooperagao.

FASE V

Dissolucdo da equipa: os membros da equipa ficam satisfeitos com os resultados e sentem nostalgia.
Os contactos feitos durante o funcionamento da equipa sdo, por norma, mantidos quer a nivel
profissional, quer a nivel pessoal.

Slide 14

5.3. Gestdo de conflito nas empresas
Slide 15

De onde surgem os conflitos?

A forma como reage a um conflito estd intimamente relacionada com as rea¢8es no seu cérebro. Em
situacBes de emergéncia, o cérebro humano “ativa” certas partes responsaveis pela sua analise e
comeca a funcionar como um animal — uma parte do cérebro, chamada “reptilian brain” (“cérebro de
réptil”) — quando esta parte do cérebro é ativada, considera apenas trés estratégias para responder a
uma ameaca:

e Ataque ao “agressor”

e Fuga

e Imobilizacdo (serve para ndo provocar mais a¢des no agressor, a qual é uma atitude
extremamente passiva)

Slide 16
Estratégias para gestdo de conflitos (1)
Existem diferentes formas de gerir os conflitos:

e Usoda forca (podem ser vdrias fontes de poder) — por exemplo, entre hooligans um conflito é
resolvido recorrendo a agressoes fisicas

e Adaptacdo — permitir que outra pessoa atinja os seus objetivos a custa dos nossos proprios
objetivos ou aspiragdes.

Slide 17
Estratégias para gestdo de conflitos (2)

e Evitar o conflito — ndo prestar atencdo ao conflito e ndo tomar medidas para o resolver

e Compromisso — tentar resolver o conflito, identificando uma solucdo que seja parcialmente
satisfatéria para ambas as partes

e Cooperagdo — procurar solucbes que satisfacam ambas as partes (win-win)

Slide 18

Como reduzir a probabilidade de ocorrerem conflitos? (1)
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e Certifique-se de que os funcionarios sabem que os conhece

e Interesse-se por questdes pessoais dos seus colaboradores

e Apreciar todos os comentarios e questdes que os colaboradores possam ter

e Continuar a melhorar o trabalho como lider

e Fazer pesquisa de satisfacdo dos funcionarios (caso a sua equipa seja numerosa)

Slide 19
Como reduzir a probabilidade de ocorrerem conflitos? (2)

e Fale com toda a equipa sobre questdes e problemas que um funciondrio possa ter tido
e Sempre que possivel, dar aos empregados a possibilidade de escolha

e Celebrar todos os tipos de sucessos individuais e em grupo com os colaboradores

e H3a que saber manter a distancia e ndo levar tudo demasiado a sério.

Slide 20

5.4. Desenvolvimento pessoal do empreendedor
Slide 21

Definicdes

Em psicologia, aprender significa “uma mudanca relativamente constante no comportamento como
resultado da experiéncia”.

Num sentido restrito, aprendizagem refere-se apenas a atividades humanas.

A aprendizagem como atividade termina quando o objetivo pretendido é alcangado, enquanto que o
processo de aprendizagem é um fendmeno continuo.

Slide 22
O que é o desenvolvimento pessoal?

O desenvolvimento pessoal é um desafio constante, em que sdo procuradas atividades que, por norma,
vdo exigindo um grau de dificuldade de superagdo maior.

O desenvolvimento pessoal aplica-se tanto a nivel emocional (por exemplo, métodos para lidar com o
stress, construir relacdes com outros), como intelectual (expandir conhecimentos, participar em cursos,
rodear-se de pessoas mais inteligentes do que o préprio).

No entanto, algumas pessoas preferem passar pela vida com um sentimento de vazio e de ndo
realizacdo — a razdo é a falta do desejo de desenvolvimento pessoal.

Slide 23
Mentalidade de crescimento (1)

Prof. Carol Dweck durante muitos anos relacionados com o seu trabalho sobre motivacdo, notou que
as pessoas melhor sucedidas interpretam as suas habilidades de uma forma diferentes daquelas que
tendem a desistir mais rapidamente face ao fracasso.
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Na maioria dos casos, Prof. Carol acreditava que a inteligéncia e os talentos podem (e até devem) ser
desenvolvidos.

Dweck também observou que as pessoas que percebiam a inteligéncia e os talentos como qualidades
que poderiam ser desenvolvidas, assumiam voluntariamente os desafios e ndo desistiam diante dos
obstdculos.

Curiosamente, as pessoas que se enquadram neste grupo encararam os seus fracassos como licGes
valiosas das quais podem ser tiradas conclusdes.

Slide 24
Mentalidade de crescimento (2)

Para estes, o mais importante foi a aprendizagem, o processo de aquisicdo de novas habilidades e o
autoaperfeicoamento. Segundo Dweck, estas pessoas eram caracterizadas pela chamada mentalidade
de crescimento (“Growth Mindset”).

O oposto da mentalidade do crescimento é a chamada mentalidade fixa.

As pessoas que tém uma mentalidade fixa entendem a sua inteligéncia e os seus talentos como
permanentes e imutdveis (como parte de si mesmas). Muitas vezes, essas pessoas tendem a
caracterizar-se pelas suas conquistas, através da sua inteligéncia e habilidades inatas.

Uma pessoa com mentalidade fixa pensa em si mesma, por exemplo, como um humanista nato. E dificil
para este tipo de pessoas correr riscos e suportar criticas, porque o mais importante é manter a sua
imagem como a de alguém inteligente e talentoso.

Slide 25
Obstaculos tipicos ao desenvolvimento pessoal e a aprendizagem — resultados da pesquisa

e Faltade tempo

e Falta de oferta de formacdo préximo da zona de residéncia ou de trabalho

e Oferta formativa ndo se enquadra nas necessidades

e Aeducacgdo estd associada ao conceito “escola”, ou seja, presencial, recebendo informacgao

e Falta de vontade em aprender

e No local onde trabalha, aprender ndo é “bem-vindo”

e A falta de consciéncia dos funciondrios de que fazer algo de forma independente também é
uma ciéncia

e  “Sou muito velho para aprender”

e “poderia ser ridicularizado pelo meu chefe e colegas

e Tenho problemas de aprendizagem e vou sentir-me humilhado.

Slide 26
5.5. Os habitos de um empreendedor
Slide 27

Quais sdo os habitos e porque sdo tdo importantes para o sucesso do empreendedor?
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Os habitos sdo formas de realizar tarefas, bem como formas de processar (interpretar) a informacao.
Acontecem automaticamente, rotineiramente e sdo executadas de forma automatica.

A maioria das atividades que fazemos sdo habitos, a sua implementacdo ndo é absorvida no nosso
cérebro, mas sim no corpo.

Slide 28
O que sabemos nds sobre os pensamentos humanos? (1)

e NOs temos cerca de 60 a 70000 pensamentos todos os dias

e (Quando ndo pensamos e agimos — funcdo HABITS: 0 nosso corpo “sabe” o que fazer

e 90% dos pensamentos que tem atualmente sdo 0s mesmo que teve ontem e que terd amanh3a

e Os 10% restantes sdo as suas escolhas conscientes e pensamentos que resultam da reflexdao
sobre si mesmo.

e Até aos 35 anos, cada um de nds torna-se num conjunto de habitos —um programa de vida.

Slide 29
O que sabemos nds sobre os pensamentos humanos? (2)

e 50% das afirmacgBes que se referem ao nosso passado ndo sdo verdadeiras (0 nosso cérebro
constitui 50% do nosso passado).

e [sto significa que concentramos a nossa atencdo em coisas que ndo existem

e O que significa que desperdicamos a nossa atencdo e energia

e [Eimportante concentrar em coisas que pensemos conscientemente

e O pensamento constante sobre outra pessoa em situa¢des negativas é um vicio e apenas da
uma satisfacdo tempordria

e O primeiro passo para mudar atitudes é aprender a ser grato — o sentimento de gratiddo
transforma o vetor do pensamento em positivo

Slide 30

Como comecar a mudar habitos?

Controle os seus pensamentos, pois os pensamentos afetam as escolhas que faz na sua vida.
E as escolhas que faz na sua vida

Influenciam o comportamento...

... 05 comportamentos ddo-nos novas experiéncias...

... novas experiéncias ddo-nos novas emocdes!

E estas, por sua vez, fazem-nos mudar os nossos habitos!

Slide 31

Os habitos sdo 90% das nossas vidas!

e 90% do nosso comportamento é explicado pelos hdbitos que adquirimos
e Aeducacdo étambém (ou melhor, acima de tudo é) o processo de fortalecimento dos habitos.
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