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STEINBEIS-SIBE do Brasil

A STEINBEIS € uma universidade alema, com
sede em Berlim, que tem como objetivo o de-
senvolvimento de pessoas, por meio de pes-
quisa aplicada, com base no conceito de pro-
jetos de competéncia. Uma das formas como
a STEINBEIS desenvolve seu trabalho é por
meio das Escolas de Negodcios e Empreende-
dorismo Internacional - SIBE (School of In-
ternational Business and Entrepreneurship).
Esses nucleos tém como filosofia a transfe-
réncia de tecnologia e conhecimento entre o

A Fundacao STEINBEIS reune centros de
transferéncia nas universidades (aproxima-
damente mil centros independentes, incluin-
do 4,6 mil funcionarios]). Expandiu-se para
se tornar uma rede mundial de aproximada-
mente 50 paises e com experiéncia em quase
todos os setores (publico, engenharia indus-
trial, ciéncias sociais, consultoria de gestao,
meios de comunicacao, etc.], ja tendo apoia-

do mais 10 mil clientes. Os tipos de servicos
prestados vao desde trabalhos encomenda-

dos no campo de pesquisa e desenvolvimento
sobre consultoria - sejam eles voltados para
o desenvolvimento de produtos e processos,
consultoria de gestao, consultoria de TI,
marketing, protecao da propriedade intelec-
tual (patentes], ou opinides de especialistas
- a formacao e qualificacao do pessoal, bem
como o desenvolvimento empresarial regio-
nal como organismo mandatario dos conda-
dos e municipios.

mundo académico e o mundo dos negoécios,
assim como o desenvolvimento de competén-
cias pessoais e profissionais.

Em 2012, a SIBE foi eleita, pela Global Bussiness Education, como a Escola de Negocios
Mais Inovadora da Alemanha e como o Melhor Programa de Educacao Executiva da Euro-
pa. Em 2015, a SIBE recebeu pela primeira vez o selo Premium da Foundation for Inter-
national Business Administration Accreditation (FIBAA] para seus cursos, fazendo parte
entdo do seleto grupo dos 2% de detentores do selo e certificando a exceléncia de seus
cursos.

A STEINBEIS-SIBE do Brasil, sediada em Brasilia, integra essa rede internacional e tem

como propodsito a criacdo de valor para pessoas e organizacdes por meio de solucdes ino-
vadoras e do desenvolvimento de competéncias. Norteada por valores como ética, com-
prometimento e qualidade, a STEINBEIS-SIBE do Brasil é constituida por uma equipe
multidisciplinar que congrega especialidades de diversas areas do conhecimento e vasta
experiéncia profissional no Brasil e no mundo.




O presente documento corresponde a Entrega: Workshop de Desenvolvimento — Tema:

Desenvolvimento Pessoal do contrato firmado entre o Instituto Federal de Rond6nia —
IFRO e a STEINBEIS-SIBE do Brasil cujo objeto é a implementacdo do Planejamento
Estratégico do Instituto.

O SKE esta organizado em uma trilha para o desenvolvimento de liderancas com o foco no
comportamento gerencial. A proposta é desenvolver competéncias por meio de métodos
cientificos alinhando os objetivos profissionais e pessoais de cada participante do
programa, propiciando:

= Alinhamento do comportamento gerencial das liderancas as estratégias da

organizagao;
=  Autogestdo de competéncias; RESI.IItHdI]S
=  Maior engajamento das equipes a organizacao; e

. Maior nivel de consciéncia emocional.

Habilidades

Uma analise mais estreita, pode-se afirmar que a lideranga foca técnicas

resultados como métrica de sua eficdcia. Em contribuicao, -
Lideranca

tais como contabilidade, medicina ou engenharia; T Efl[:ElZ Habilidades

um lider deve ser capaz de equilibrar habilidades técnicas

habilidades cognitivas como analises e raciocinio cognitivas Emaocionais
l6gico; e também habilidades emocionais. Essa
ultima, base desse programa, esta organizada nos seguintes grupos de competéncias:

AUTOCONSCIENCIA (workshop: comunicagdo e inovagio)
=  Reconhece e mantem-se permanentemente atento as proprias emogoes;

=  Autoconsciéncia da prépria responsabilidade e compromisso com o trabalho;

AUTOGESTAO (workshop: coaching e feedback)
= Lida e direciona as préprias emogdes para o trabalho;

=  Atua como protagonista do préprio desenvolvimento;
=  Demonstra carater e garante a sensa¢do de seguranca;

CONECTIVIDADE (workshop: conectividade)
=  Compreende a prépria organizacdo, tendéncias e desafios do ambiente externo;

=  Auxilia no aprendizado e na autoconfianca da equipe;

HABILIDADE SOCIAL (workshop: desenvolvimento pessoal)
=  Comunica sua visao e demandas;

= Soluciona conflitos e problemas;
=  Direciona as emoc¢0es dos outros para o trabalho.
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A partir da organizacdo das competéncias comportamentais do programa, foram
definidas quatro disciplinas que abordam os seguintes assuntos:

=  SKEO1 Autoconsciéncia: O primeiro workshop discute o atual paradigma do papel da

lideranga nas organizagdes e aprofunda a importancia da inteligéncia

emocional para seu exercicio. O foco estd em compreender e

E
1

Autoconsciéncia

reconhecer as proprias emogdes, forgas, fraquezas e

. , . Lo &%
impulsos. Neste mddulo serd elaborado um Plano de Vf:o“\ ’0%%
Q (d

Desenvolvimento  Pessoal (PDP), no qual os
participantes irdo estruturar suas competéncias e o
gerenciamento das lacunas de competéncias, Lideranca
denominado “GAP” a serem desenvolvidos entre os
modulos;

= SKEO2 Autogestdao: A disciplina é marcada pelo

aprimoramento das competéncias de como lidar com as Coneiiitiade
proprias emocles e orientd-las para objetivos pessoais. A
capacidade de autogerir suas emocdes alinha-se a necessidade de criacdo de um
ambiente de trabalho de confianca e equidade, no qual se busca a atenuacdo das
tensdes a aumento da produtividade. A capacidade de entregar resultados (realizar)
é fortemente aumentada quanto a motivagdo é um reflexo do préprio trabalho, ou
seja, muito além de incentivos salariais ou beneficios;

= SKEO3 Conectividade: O foco desta disciplina é desenvolver a conectividade do

participante a seu ambiente social, tendo como objetivo aperfeicoar o seu equilibrio

entre trabalho e vida privada. Relaciona-se diretamente como a lideranga analise e
compartilha as tendéncias e desafios do ambiente externo para sua organizacao,
sendo capaz de compreender a propria organizacdo e identificando meios de como
influencia-la e muda-la;

=  SKEO4 Habilidade Social: Um dos grandes desafios da lideranca é como direcionar as

emocdes dos outros para o trabalho, ou seja, como conduzir as pessoas para as
tarefas e objetivos desejados. Essa habilidade envolve duas dimensdes fundamentais
da inteligéncia emocional: autocontrole e empatia aplicados a um conjunto de
técnicas comportamentais voltadas para a gestado de relacionamentos.

Durante as disciplinas diferentes estratégias de ensino-aprendizagem serao utilizadas, tais
como: exposicdao dialogada de conteudo; leitura de texto; rodas de debates; e jogos e
simulag@es. Especial atencdo é dada a este ultimo tépico, pois entendemos que a vivéncia
de determinadas situagdes nos traz argumentos para aprofundar pontos importantes em
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anadlise. Neste sentido, seguem algumas orientagdes para o bom proveito das simulagdes
Ou jogos:

“A realidade é diferente”: sim, sem duvida! Uma simulacdo é um modelo e, como

tal, uma simplificagao da realidade. Sua importancia é criar um ambiente controlado
para vivenciar situacOes especificas do dia-a-dia e, do ponto de vista das emocdes,
funcionam bem;

= “Eu ja sabia”: de fato algumas situacdes ndo serdo inéditas, mas as experiéncias
provavelmente serdo. O segredo é encontrar aprendizado além do conceito, ou seja,

na vivéncia dele;

= “Nao gosto de me expor”: é bem provavel que isso ocorra em algumas situacoes,
mas lembre-se que esse é um curso sobre comportamento e que a capacidade de
lidar com as emoc¢bes é uma competéncia que iremos trabalhar. Seria como um
curso de matematica eu dissesse “ndo gosto de somar”.
‘

= “Alegria”: como veremos, o bom humor é combustivel indispensaveis em ambiente
criativo e de aprendizagem, por isso, divirta-se!

O tempo entre dois mddulos consecutivos é marcado pela execucdo do Plano de
Desenvolvimento Pessoal (PDP), denominado “LEARNING BY DOING”. O aprendizado esta
diretamente relacionado aos feedbacks que o aprendiz recebe durante o processo. A
aplicacdo prdtica das estratégias vivenciadas nos workshops no dia-a-dia dos
participantes propicia um ambiente singular de acertos e erros, muito valioso ao
desenvolvimento pessoal. Durante esse periodo de experimentagdo, devem coletar
evidéncias de seu desenvolvimento que serdo muito Uteis durante encontro de
COACHING COLETIVO. Do ponto de vista da organiza¢do o PDP deverd abordar objetivos
ou resultados que o participante estd envolvido e devera influenciar ao longo do
programa. E, na perspectiva do individuo, serdao incluidos pontos que fazem parte dos
objetivos de aprendizagem ligados ao curso.

Abaixo o modelo do PDP que foi utilizado durante o workshop e preenchido pelos
participantes conforme plano de aula. Os resultados sdo individuais, portanto foram
preenchidos e ficaram com cada participante, portanto ndo serdo disponibilizados nesse
documento. A figura 01 apresenta o planejamento dos resultados com base no
desdobramento da estratégia a partir da identificacdo dos resultados corporativos. A
figura 02 traduz o plano de desenvolvimento pessoal — PDP com a identificacdo das
competéncias em desenvolvimento, as competéncias chaves e as estratégias que serdo
utilizadas para o autodesenvolvimento. A figura 03 demonstra o painel de gestdo para
monitoramento das entregas e metas planejadas por cada participante no seu PDP.




Planejamento dos resultados

Resultados
Corporativos

Inserir os resultados da instituicdo que a sua unidade contribui diretamente

}

Resultados da
Unidade

Inserir os resultados da sua unidade que contribuem com a estratégia corporativa

}

Processos de
contribui¢do

Inserir as atividades que diretamente interferem nos resultados da unidade

}

Entregas
individuais

Inserir suas entregas diretas

Figura 01: Modelo de Planejamento dos resultados com base no desdobramento da estratégia.

Plano de Desenvolvimento Pessoal - PDP

COMPETENCIAS EM DESENVOLVIMENTO

smuagho x

META

|desenvolvido
Parcialmente
|desenvolvido
[Desenvolvido
Fortemente

desenvolvido

Pouco

e mant permane atento as préprias
emogdes

il como
trabalho

Lida e direciona as proprias emogdes para o trabalho ‘

Atua como ista do préprio i ‘

Autogestio

Demonstra cardter e garante a sensagdo e seguranga ‘

e desafios do

Compt a prépria izaga
ambiente externo

Auxilia no aprendizado e na autoconfianca da equipe

Comunica sua visdo e demandas

Soluciona conflitos e problemas ‘

Habilidade social

Direciona as emogdes dos outros para o trabalho ‘

COMPETENCIAS CHAVES

ESTRATEGIA EM DESENVOLVIM

ENTO

ENTREGA ORGANIZACIONAL _
|

| PRIMEIRO CICLO

SEGUNDO CICLO ——————————

TERCEIRO CICLO — — ————————

QUARTO CICLO- — —————————

Construir estratégias para
refinar a autoconsciéncia. /

Desenvolver gatilhos
emocionais e reacoes (

Encontrar seu estilo e forma
de interagir /




w| B ‘ Painel de Gestao
I |

T OI AFAZER ANDAMENTO CONCLUIDAS

de RESULTADOS

INSERIR RESULTADO
(ORGANIZAGAO)

INSERIR ENTREGA
(PESSOAL)

INSERIR METAS DE
MPETENCIA (PESSOAL)

Figura 03: Modelo de do Painel de Gestdo.

Ao final do programa sera realizado um workshop para avaliagdo dos resultados. O foco
desse evento é consolidar os resultados alcangcados em cada PDP e realizar uma discussao
coletiva sobre licdes aprendidas e préximos passos de cada lideranca participante.

WORK
s
LEARNING RESULT|
BY DOING BY D BY D!

Estabelecer as
Definir gatilhos e interagGes que
reagdes para lidar elevam sua

com as emogdes conexao social
com sua equip

Construir
estratégias para
fortalecimento da
autoconsciénci

Definir seu estilo e
forma de interagir
com as pessoas de
sua equipe
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2.1 Objetivos da disciplina

Um dos grandes desafios da lideranca é como direcionar as emocées dos outros para o
trabalho, ou seja, como conduzir as pessoas para as tarefas e objetivos desejados. Essa
habilidade envolve duas dimensdes fundamentais da inteligéncia emocional: autocontrole
e empatia aplicados a um conjunto de técnicas comportamentais voltadas para a gestao
de relacionamentos. O foco dessa disciplina é atuar proativamente na gestdo dos
relacionamentos com foco em resultados.

2.2 Principais conteuidos

Os conteudos tratados no mdédulo estdo organizados nos seguintes pontos:

= |E — Lidar com relacionamentos: apresentar os conceitos, ferramenta e técnicas para
auxiliar a gestao dos relacionamentos em ambiente profissionais;
= Foco da lideranga: aprofundar a discussdao sobre o foco permanente de atengao do
lider: interno, no outro e no ambiente;

= Praticas

comportamentais:

conhecer e

aplicar um conjunto de

praticas

comportamentais alinhadas com o dia a dia da lideranca, tais como: Entendendo o

controle;

Comunicagdo interpessoal;

Elogio;

Feedback; Decisao;

Negociacdo; Aprendizado e inovacdo; Empowerment.

2.3 Atividades preparatodrias

Para o SKEO4, pede-se que seja respondido o PERFIL EM CONFLITO (Thomas-Kilmann)
disponibilizado no guia do estudante.

2.4 Conteudo programatico

Repreensao;

interpessoal

COMPETENCIA CONTEUDO ESTRATEGIAS DE DESENVOLVIMENTO | HORARIO
Introducio Abertura do médulo: apresentagdo dos ) o 9h
¢ objetivos do mddulo *9h10
9h10
IE — Lidar com relacionamentos Exposicdo dialogada de conteudo f9h30
. e , o 9h30
Comunica sua vis3o Foco da lideranga Exposi¢do dialogada de conteudo e 10h30
e demandas INTERVALO
Praticas comportamentais: Conceito; o 10h45
entendendo o controle; comunicagdo Exposicdo dialogada de conteudo e 12h

Soluciona conflitos | Praticas comportamentais: Elogio; Exposicio dialogada de conteddo o 14h
e problemas Feedback; Decisdao; Repreensao posi¢ g ®15h
Praticas comportamentais: , 15h
o~ P Exposicdo dialogada de contetdo ©
Direci Negociagao; Empowerment ®16h
el:zcge';a diz INTERVALO
¢ Exercicio em grupo: praticas o 16h15

outros para o .

L. . comportamentais ®17h
trabalho Praticas comportamentais . = - -~

Discussao coletiva: praticas o 17h
comportamentais ©18h
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COMPETENCIA CONTEUDO ESTRATEGIAS DE DESENVOLVIMENTO | HORARIO
Entendendo o jogo: regras e o 9h
organiza¢do do campo ®9h30

ireci 9h30
:r:::cg:;a dzss Fase01: Definigdo da estratégia f 10h
¢ CASTLE CLASH
outros para o Fase02: Construcio da catapult o 10h
trabalho ase02: Construgdo da catapulta e 10h30
o 10h30
Fase03: Batalha e 12h

Direciona as CASTLE CLASH Feedbacks f 11.::]

emosdesdos | wmeewao |

outros para o 5 15h45
trabalho Avaliacdo e encerramento Reflexdo individual e coletiva: avaliagdo e 18h
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4. ANEXO |

LISTA DE PRESENCA

DESENVOLVIMENTO PESSOAL




5. ANEXO Il

APRESENTACAO REALIZADA

DESENVOLVIMENTO PESSOAL




6. ANEXO Il

ARQUIVO EXECUTAVEL

DESENVOLVIMENTO PESSOAL




