Aula 17 - O Lider como Mentor e Coach
(Parte 1)

Desvendando o Lider-Coach: Seu Guia para Inspirar e Desenvolver Equipes

Vocé ja se perguntou qual € o segredo dos lideres que nao apenas alcancam resultados, mas tambem inspiram e
transformam as pessoas ao seu redor? Em um mundo em constante mudanca, onde a adaptabilidade e o
desenvolvimento continuo sao cruciais, o papel do lider evoluiu drasticamente. Nao basta mais apenas delegar
tarefas ou dar ordens; o lider moderno precisa ser um catalisador de potencial, um guia e um facilitador.

Esta aula € o seu ponto de partida para desvendar as ferramentas e a mentalidade que transformam um gestor em
um verdadeiro lider-coach. Ao longo das proximas paginas, vocé sera convidado a refletir sobre sua prépria
atuacao e a descobrir como a mentoria, o coaching e o feedback podem ser as chaves para desbloquear o melhor
de sua equipe e de si mesmo. Prepare-se para uma jornada que nao sé enriguecera seu curriculo, mas,
principalmente, sua capacidade de liderar com propdsito e impacto.

Ao final desta aula, vocé sera capaz de diferenciar claramente os conceitos de mentoria, coaching e feedback,
compreender a importancia de uma postura de lider-coach que prioriza perguntas em vez de respostas, identificar
os fundamentos essenciais do processo de coaching e reconhecer os limites éticos e praticos dessa atuacao. Tudo
isso com uma visao atualizada das tendéncias de lideranca que moldam o cenario profissional de 2025 e além.



A Evolucao da Lideranca: Por Que
Precisamos de Mentores e Coaches?

[) Reflexao: O modelo tradicional de lideranca, focado em comando e controle, mostra-se cada vez mais
obsoleto no cenario corporativo atual.

O cenario corporativo de hoje € um turbilhdo de inovacdes, desafios e expectativas crescentes. As equipes sao
mais diversas, 0s projetos mais complexos e a necessidade de adaptacao é constante. Nesse contexto, o modelo
tradicional de lideranca, focado em comando e controle, mostra-se cada vez mais obsoleto. As pessoas nao
buscam apenas um chefe que diga o que fazer, mas um lider que as ajude a crescer, a encontrar seu propdsito e a
desenvolver suas proprias solucoes.

Pense por um momento: vocé se sentiria mais engajado e motivado se seu lider simplesmente Ihe desse a
resposta para um problema, ou se ele o0 guiasse com perguntas para que vocé mesmo chegasse a solucao? A
resposta é quase sempre a segunda op¢ao.

E aqui que entra a figura do lider como mentor e coach, um papel que se alinha perfeitamente com as tendéncias
de Lideranca Situacional e Adaptativa, onde o estilo de lideranca se ajusta a maturidade e ao contexto da equipe, e
com a crescente valorizagao da Inteligéncia Emocional, que nos ensina a gerenciar emogoes e construir
relacionamentos mais fortes.

A transicao para essa nova forma de liderar ndo é apenas uma moda passageira; € uma necessidade estratégica.
Empresas que investem no desenvolvimento de seus colaboradores, através de lideres que atuam como coaches e
mentores, tendem a ter equipes mais autbnomas, inovadoras e resilientes. Eles cultivam um ambiente onde o
aprendizado € continuo e o potencial individual € maximizado, preparando a organizacao para os desafios futuros.



Desvendando os Papeis: Mentoria, Coaching
e Feedback

No universo do desenvolvimento profissional, € comum ouvirmos termos como "mentoria", "coaching" e
"feedback" sendo usados de forma intercambiavel. No entanto, embora todos visem ao crescimento e
aprimoramento, cada um possui caracteristicas, focos e metodologias distintas. Confundi-los pode levar a
expectativas desalinhadas e a resultados menos eficazes.

Mentor Coach Feedback

Como um arquiteto experiente Como um engenheiro estrutural Como a inspecao de qualidade
gue ja construiu muitas casas e que, através de perguntas gue aponta exatamente onde
pode compartilhar sua vasta precisas, o ajuda a descobrir a uma parede esta torta ou uma
sabedoria sobre o projeto, os melhor forma de reforcar a janela mal instalada, oferecendo
materiais e os desafios comuns. fundacao da sua casa, dados concretos para correcao.

considerando suas
necessidades e recursos.

Compreender essas diferencas € o primeiro passo para um lider atuar de forma estratégica e eficaz. Ao saber qual
"ferramenta" utilizar em cada situacao, o lider pode oferecer o suporte mais adequado, seja para guiar um
profissional em sua carreira, ajuda-lo a superar um desafio especifico ou simplesmente aprimorar um
comportamento. Vamos explorar cada um desses papéis em detalhes.



Mentoria: O Guia Experiente nho Caminho

A mentoria € uma das formas mais antigas e eficazes de

transmissao de conhecimento e experiéncia. Ela se baseia na [ Caracteristicas da
relacao entre um profissional mais experiente (o0 mentor) e um Mentoria

menos experiente (0 mentorado), onde o mentor compartilha sua

S ) e Processo de longo prazo
sabedoria, insights e conselhos, atuando como um guia e modelo a

e Foco no desenvolvimento de
carreira

ser seguido. E um processo de longo prazo, focado no
desenvolvimento de carreira e pessoal do mentorado.

e Compartilhamento de

Pense em um alpinista experiente que ja escalou diversas experiéncias

montanhas desafiadoras. Ele ndo vai escalar a montanha por . -

R e Orientacao baseada na
vocé, mas pode lhe dar o mapa, alertar sobre os trechos vivéncia
perigosos, sugerir os melhores equipamentos e compartilhar as
e Relacionamento de confianca

licoes que aprendeu em suas proprias jornadas.

Um exemplo pratico seria um lider sénior que se reune regularmente com um profissional junior para discutir suas
aspiracoes de carreira, os desafios que enfrenta no dia a dia e as melhores estratégias para navegar na cultura da
empresa. O mentor pode compartilhar historias de seus proprios erros e acertos, oferecer conselhos sobre como
desenvolver habilidades especificas ou até mesmo abrir portas para novas oportunidades. A mentoria é, portanto,
um investimento no futuro do profissional, construindo uma base sdlida para seu crescimento.



Coaching: O Catalisador do Potencial
Interno

Enquanto a mentoria olha para o passado do mentor para guiar o futuro do mentorado, o coaching foca no
presente e no futuro do coachee, acreditando que ele ja possui as respostas e o potencial para alcancar seus
objetivos. O coach nao da conselhos, mas sim faz perguntas poderosas que estimulam a reflexao, a
autodescoberta e a formulacao de planos de acdo concretos. E um processo mais focado em metas especificas e
de curto a médio prazo.

01 02 03

Quebra-cabeca Complexo Perguntas Poderosas Autodescoberta

Um mentor poderia Ihe dar dicas Um coach faria perguntas como: Ele o ajuda a encontrar sua propria
sobre como ele montou quebra- "Qual peca vocé esta tentando estratégia, a enxergar novas
cabecas semelhantes. encaixar agora?", "O que vocé ja perspectivas e a agir.

tentou?", "Que outras possibilidades
vocé vé?"

Um lider-coach, por exemplo, pode perceber que um membro da equipe esta com dificuldades em apresentar um
projeto. Em vez de dizer "vocé precisa melhorar sua oratéria", ele perguntaria: "Qual € o seu maior desafio ao
apresentar?", "O que vocé gostaria de alcancar com esta apresentacao?”, "Que recursos vocé tem a disposicao
para se preparar?”, "Que passos vocé pode dar esta semana para se sentir mais confiante?". Esse dialogo leva o
colaborador a identificar suas préprias fraguezas e a construir um plano de desenvolvimento auténomo,
fortalecendo sua confianca e capacidade de resolucao de problemas.



Feedback: O Espelho para o Crescimento
Continuo

O feedback é a informacao sobre o desempenho ou comportamento de uma pessoa, oferecida com o objetivo de
ajuda-la a manter ou ajustar suas acoes. Diferente da mentoria e do coaching, que sao processos mais
estruturados, o feedback pode ser um evento pontual, mas sua importancia para o desenvolvimento continuo &
imensa. Ele atua como um espelho, mostrando ao individuo como suas acdes sao percebidas pelos outros e qual o
impacto delas.

Estrutura SBI Caracteristicas do Feedback Eficaz
Situacao: "Na reuniao de ontem" e Especifico e objetivo

Comportamento: "vocé interrompeu o colega e Foca no comportamento, nao na pessoa
varias vezes" e Oferecido no momento apropriado
Impacto: "o que fez com que ele perdesse a linha o Construtivo e orientado para melhoria

de raciocinio e a discussao se alongasse"

Pense em um atleta que esta treinando para uma competicao. O treinador nao vai ensina-lo a correr (mentoria)
nem a descobrir sua motivacao interna (coaching), mas sim aprimorar sua técnica através de observacoes
precisas sobre sua postura e desempenho.




Comparando as Lentes: Mentoria, Coaching
e Feedback

Agora que exploramos individualmente a mentoria, o coaching e o feedback, fica mais claro que, embora todos

sejam ferramentas poderosas de desenvolvimento, eles operam com ldgicas e focos distintos. O lider eficaz sabe

discernir qual abordagem € mais adequada para cada situacao e para cada membro da equipe, utilizando-as de

forma complementar para maximizar o potencial de todos.

[ Analogia: Imagine que vocé tem um kit de primeiros socorros. Cada item tem uma funcao especifica.

Vocé nao usaria um curativo para uma dor de cabeca, nem um analgésico para um corte. Da mesma

forma, a mentoria, o coaching e o feedback sao ferramentas diferentes que, quando aplicadas
corretamente, podem resolver problemas distintos.

Conceito

Mentoria

Coaching

Feedback

Ambito/Aplicacao

Desenvolvimento
de carreira, longo
prazo, visao geral

Metas
especificas,
desempenho,
autodescoberta

Comportamento,
desempenho
atual, ajustes
pontuais

Foco Principal

Compartilhar
experiéncia, guiar,
aconselhar

Estimular reflexao,
fazer perguntas,
facilitar solucdes

Informar sobre
impacto das
acoes,
corrigir/reforcar

Duracao/Naturez
a

Longo prazo,

continuo

Curto/médio
prazo, pontual ou
em série

Pontual, continuo

Direcao do
Conhecimento

Do mentor para o
mentorado

Do coachee para
si mesmo (com
apoio do coach)

Observacao
externa para o
individuo

A integracao dessas abordagens permite ao lider construir uma cultura de desenvolvimento continuo, onde as
pessoas se sentem apoiadas em sua jornada profissional. Seja oferecendo uma direcao clara, estimulando a

autodescoberta ou fornecendo informacdes precisas para ajustes, o lider que domina essas "lentes" se torna um

verdadeiro arquiteto de talentos.



A Postura do Lider-Coach: De Diretor a
Facilitador

Lider Tradicional Lider-Coach

e Detentor de todo o conhecimento e Facilitador do potencial da equipe

e Responsavel por dar todas as respostas e Estimula a equipe a encontrar solucdes
e Controle total sobre as decisdes e Compartilha a tomada de decisao

e Foco em comando e controle e Foco em desenvolvimento e autonomia
e Maestro que dita cada nota e Jardineiro que cria condicoes ideais

A transicao de um lider tradicional para um lider-coach exige uma mudanca fundamental na mentalidade e na
postura. Historicamente, lideres eram vistos como detentores de todo o conhecimento e responsaveis por dar
todas as respostas. No entanto, em um ambiente dinamico e complexo, essa abordagem pode sufocar a inovacgao,
a autonomia e o desenvolvimento da equipe. O lider-coach, por outro hand, adota uma postura de facilitador,
acreditando no potencial de sua equipe para encontrar suas proprias solucoes.

Pense no lider-coach nao como um maestro que dita cada nota, mas como um jardineiro. O maestro tem
controle total e espera que cada musico siga sua batuta. O jardineiro, por sua vez, nao faz a planta crescer; ele
cria as condicdes ideais — solo fértil, agua, luz — para que a planta se desenvolva por si mesma.

Essa postura se manifesta principalmente na forma como o lider interage com sua equipe: ele faz perguntas em
vez de dar respostas. Em vez de solucionar o problema por alguém, ele ajuda a pessoa a pensar criticamente, a
analisar a situacao sob diferentes angulos e a desenvolver suas préoprias estratégias. Essa abordagem nao apenas
resolve o problema imediato, mas também capacita o colaborador, desenvolvendo sua capacidade de resolucao de
problemas e sua autoconfianca, alinhando-se com os principios da Lideranca Servidora e Auténtica, que priorizam
o desenvolvimento dos liderados.



A Arte de Perguntar: Despertando Insights

Se a postura do lider-coach é a de um facilitador, a ferramenta mais poderosa em seu arsenal sao as perguntas.
Mas nao qualquer pergunta. Estamos falando de perguntas poderosas, aquelas que vao além do "sim" ou "nao",
que desafiam pressupostos, estimulam a criatividade e levam a reflexao profunda. A arte de perguntar € o que
diferencia um lider que apenas informa de um lider que realmente desenvolve.

1 2 3
Problema Complexo Tentacao Natural Abordagem Coach
Membro da equipe chega com um Oferecer uma solucao rapida Fazer perguntas que estimulam a
desafio baseada na experiéncia reflexao

() Exemplos de Perguntas Poderosas

e "O que vocé ja tentou?"
e "Quais sao as opcdes que voce vée?"
e "Qual seria o impacto de cada uma dessas opcoes?"

e "O que vocé faria se ndo houvesse barreiras?"

Perguntas poderosas sao como chaves que destrancam portas na mente das pessoas. Elas nao apenas buscam
informacdes, mas também geram insights, promovem a responsabilidade e fortalecem a capacidade de tomada de
decisao. Ao invés de ser o "resolvedor de problemas”, o lider-coach se torna o "despertador de solucdes”,
cultivando uma cultura onde a equipe se sente encorajada a pensar criticamente e a inovar.



Fundamentos do Processo de Coaching: O

Caminho Estruturado

O coaching, embora pareca uma conversa fluida, € na verdade um processo estruturado, com etapas bem
definidas que guiam o coachee do ponto atual ao ponto desejado. Compreender esses fundamentos é crucial para
o lider que deseja aplicar o coaching de forma eficaz e consistente, garantindo que as sessdes sejam produtivas e

orientadas para resultados.

Goal (Meta)

"O que vocé quer alcancar?" -
Definir o objetivo de forma clara,
especifica e mensuravel.

Will/Way Forward

"O que voceé fara, quando e
como?" - Transformar as opcdes
em um plano de acao concreto e

assumir 0 compromisso.

Reality (Realidade)

"Onde vocé esta agora?" -
Analisar a situacao atual,
desafios, recursos disponiveis e
obstaculos.

Options (Opcoes)

"Quais sao suas opcoes?" -
Estimular a criatividade,
explorando diferentes caminhos e
solucodes possiveis.

Um dos modelos mais conhecidos e amplamente utilizados € o GROW, um acrénimo para Goal (Meta), Reality
(Realidade), Options (Opcdes) e Will/Way Forward (Vontade/Caminho a Seguir). Ele oferece um roteiro simples,
mas poderoso, para conduzir uma conversa de coaching, ajudando o coachee a definir o que quer, a entender

onde est4, a explorar como pode chegar |a e a se comprometer com a acgao.

A aplicacao do modelo GROW, ou de outros frameworks ageis de gestao de mudancas como o ADKAR (Awareness,
Desire, Knowledge, Ability, Reinforcement), pode ser um diferencial para o lider. Ele ndo s6 organiza a conversa,
mas também empodera o colaborador a ser o protagonista de seu préoprio desenvolvimento e a gerenciar suas

proprias transicoes.



A Escuta Ativa e a Presenca: Pilares do
Coaching Eficaz

No coracao de qualquer processo de coaching bem-sucedido esta a capacidade do lider de praticar a escuta ativa
e a presenca plena. Nao se trata apenas de ouvir as palavras que sao ditas, mas de captar as emocoes, as

hesitacdes, os siléncios e o que nao é dito. E uma escuta profunda, sem julgamento, que cria um espaco seguro
para o coachee se abrir e explorar suas préprias ideias.

Escuta Ativa Presenca Plena

Sintonizar perfeitamente a "estacao de radio", Estar totalmente engajado no momento, sem
eliminando distracoes internas e externas. Dar preocupacdes com passado ou futuro. Transmitir
atencao total, validar emocoes e parafrasear para confianca e apoio incondicional ao coachee.

garantir compreensao.

Imagine que vocé esta tentando sintonizar uma estacao de radio. Se houver ruido de fundo ou se vocé nao
estiver totalmente focado, a mensagem sera distorcida. A escuta ativa € como sintonizar perfeitamente essa

estacao, eliminando as distracdes internas (seus proprios pensamentos, julgamentos, a proxima pergunta que
vocé vai fazer) e externas.

A presenca, por sua vez, complementa a escuta ativa. Significa estar totalmente engajado no momento, sem se
preocupar com o passado ou o futuro, ou com outras tarefas pendentes. E a capacidade de estar ali, de corpo e
mente, com o coachee, transmitindo uma sensacao de confianca e apoio incondicional. Essa combinacao de
escuta ativa e presenca é um pilar da Inteligéncia Emocional e da Lideranca Servidora, pois coloca as
necessidades e o desenvolvimento do outro em primeiro plano, permitindo que o lider-coach seja um espelho
claro, e nao um filtro distorcido, para o coachee.



Etica na Atuacao como Coach da Equipe: A
Linha Vermelha

A atuacao como lider-coach, embora extremamente benéfica, carrega consigo uma grande responsabilidade e
exige um forte senso de ética. O lider tem uma posicao de poder e influéncia sobre sua equipe, e é fundamental
que o processo de coaching seja conduzido com integridade, respeito e clareza de limites. Ultrapassar essas
fronteiras pode nao apenas comprometer a confianca, mas também gerar problemas sérios para o individuo e para
a organizacao.

@

Confidencialidade Imparcialidade Nao ser Terapeuta

O que é discutido nas sessobes O lider-coach deve evitar O coaching nao é terapia.

de coaching deve permanecer favoritismos e tratar todos os Problemas de saude mental ou
confidencial, a menos que haja membros da equipe com questdes pessoais profundas
risco para a seguranca do equidade, focando no devem ser encaminhados a
individuo ou da equipe. desenvolvimento profissional. profissionais especializados.
Foco Profissional Transparéncia

O coaching deve estar alinhado aos objetivos da Deixar claro o que é coaching, quais sao os
empresa e ao desenvolvimento de habilidades e objetivos e como o processo funcionara.

comportamentos relevantes para o trabalho.

Pense em um médico. Ele tem o conhecimento e a autoridade para prescrever tratamentos, mas ha um codigo
de ética rigoroso que ele deve seguir, protegendo a privacidade do paciente e agindo sempre em seu melhor
interesse. Da mesma forma, o lider-coach deve operar dentro de um conjunto de principios éticos.

Um exemplo pratico: se um colaborador compartilha um problema pessoal grave que afeta seu bem-estar, o lider-
coach nao deve tentar "resolver" o problema, mas sim ouvi-lo com empatia e, se apropriado, encaminha-lo para o
RH ou para um servico de apoio psicoldgico, respeitando sempre a privacidade e os limites de sua atuacao.



Limites e Fronteiras: Quando o Coaching
Nao é a Resposta

Assim como qualquer ferramenta poderosa, o coaching tem seus limites. Reconhecer quando o coaching nao € a
abordagem mais adequada é tao importante quanto saber quando aplica-lo. O lider-coach nao € um super-heroi
que resolve todos os problemas; ele € um facilitador que atua dentro de um escopo especifico. Tentar forcar o
coaching em situacdes inadequadas pode ser contraproducente e até prejudicial.

() Analogia: Imagine que vocé é um arquiteto. Vocé é especialista em projetar edificios, mas ndo é um
encanador, nem um eletricista, nem um terapeuta. Se um cliente tem um problema de encanamento, vocé
0 encaminha para um encanador. Se ele precisa de terapia, vocé o encaminha para um terapeuta.

Problemas de Desempenho Extremos

Se um colaborador esta com desempenho
cronicamente abaixo do esperado e ja recebeu
feedback e treinamento sem melhoria, pode ser
necessario um plano de acao mais direto ou ate
mesmo uma intervengao de RH.

Questoes Pessoais/Emocionais
Profundas

O coaching nao substitui a terapia. Se o problema é
de natureza pessoal e afeta a saude mental, o
encaminhamento para um profissional de saude é
essencial.

Falta de Vontade do Coachee

O coaching exige engajamento e vontade de mudar
por parte do coachee. Se ele nao esta aberto ao
processo, o coaching sera ineficaz.

Necessidade de Treinamento Téchico

Se a lacuna é de conhecimento técnico especifico,
um treinamento ou mentoria pode ser mais
apropriado do que o coaching.

Reconhecer esses limites demonstra maturidade e Lideranca Auténtica, pois o lider sabe suas proprias
capacidades e quando € preciso buscar ajuda externa ou aplicar outra abordagem.



Integrando o Lider-Coach no Dia a Dia: Um
Estilo de Vida

A jornada para se tornar um lider-coach nao € um evento isolado, mas um processo continuo de aprendizado e
aplicacao. Integrar essa mentalidade no dia a dia significa transformar cada interacdo com a equipe em uma
oportunidade de desenvolvimento, cultivando uma cultura de crescimento, autonomia e responsabilidade. Nao se
trata de agendar "sessdes de coaching" formais o tempo todo, mas de incorporar os principios do coaching em
todas as suas conversas e decisodes.

Reunides de Equipe Momentos Informais

Aplicar escuta ativa e fazer perguntas Usar interacdes casuais para dar
que estimulem a participacao e reflexao feedback construtivo e fazer perguntas
de todos os membros. que promovam crescimento.

Conversas Individuais Tomada de Decisoes

Transformar 1:1s em oportunidades de Incluir a equipe no processo decisorio
desenvolvimento, explorando desafios e através de perguntas que desenvolvam
aspiracoes. pensamento critico.

Pense em um atleta que treina diariamente. Ele nao se torna forte apenas nos dias de competicdo, mas através
da disciplina e da pratica constante. Da mesma forma, o lider-coach desenvolve suas habilidades ao aplicar a
escuta ativa, fazer perguntas poderosas e dar feedback construtivo em todas as interacdes.

() Transformando Reuniodes 1:1
Em vez de focar apenas em atualizacdes de tarefas, use parte do tempo para perguntar:

e "O que vocé aprendeu esta semana?"
e "Qual é o seu maior desafio agora e como posso te apoiar?"

e "Onde vocé se vé daqui a seis meses?"

Nesta primeira parte, exploramos as bases essenciais para entender o papel do lider como mentor e coach,
diferenciando-o de outras ferramentas de desenvolvimento e compreendendo a postura e os fundamentos éticos.
Na préxima aula, aprofundaremos em ferramentas mais especificas, desafios comuns e como superar as
resisténcias para consolidar essa lideranca transformadora.



CONSOLIDACAO

Chegamos ao fim da primeira parte da nossa jornada para desvendar o lider como mentor e coach. Vimos que a
lideranca moderna exige uma mudanca de paradigma, onde o lider se torna um facilitador do potencial de sua
equipe. Diferenciamos a mentoria (guia experiente), o coaching (catalisador de autodescoberta) e o feedback
(espelho para o crescimento), compreendendo que cada um tem seu papel e momento. Exploramos a importancia
de fazer perguntas poderosas em vez de dar respostas, os fundamentos estruturados do coaching (como o
modelo GROW) e, crucialmente, os limites éticos e praticos dessa atuacao.

Em Pratica

o Comece a observar suas interacdes: vocé esta dando respostas ou fazendo perguntas que estimulam a
reflexao?

e |dentifique uma situacao onde vocé poderia aplicar o modelo GROW para ajudar um colega a resolver um
problema.

e Pratique a escuta ativa, dando atencao plena e sem julgamento em sua proxima conversa importante.

o Reflita sobre os limites: quando um problema da equipe exige coaching, mentoria, feedback ou outra
intervencao?

Autoavaliacao

1. Qual das seguintes afirmacoes MELHOR descreve a principal diferenca entre mentoria e coaching?
a) A mentoria foca em metas de curto prazo, enquanto o coaching foca em desenvolvimento de carreira.
b) O mentor oferece conselhos baseados em sua experiéncia, enquanto o coach estimula o coachee a
encontrar suas proprias solucdes.
c) O coaching é um processo informal, enquanto a mentoria é sempre formal e estruturada.
d) O feedback € uma forma de mentoria, e 0 coaching é uma forma de feedback.

2. Umlider-coach que adota a postura de "fazer perguntas em vez de dar respostas" esta principalmente
buscando:
a) Economizar tempo, evitando ter que explicar solucées complexas.
b) Testar o conhecimento da equipe para avaliar seu nivel de competéncia.
c) Desenvolver a autonomia e a capacidade de resolucao de problemas dos colaboradores.
d) Evitar assumir responsabilidade pelas decisdes da equipe.

3. No modelo GROW de coaching, a etapa "Reality" (Realidade) tem como objetivo:
a) Definir os objetivos futuros do coachee de forma clara e mensuravel.
b) Explorar as opcdes e estratégias disponiveis para alcancar a meta.
c) Analisar a situacao atual do coachee, seus desafios e recursos.
d) Comprometer o coachee com um plano de acao especifico.

4. Qual das seguintes situacoes representa um LIMITE ético ou pratico para a atuacao do lider-coach?
a) Ajudar um colaborador a definir metas de desempenho para o préximo trimestre.
b) Encaminhar um membro da equipe que apresenta sintomas de depressao para um profissional de saude
mental.
c) Oferecer feedback construtivo sobre a performance de um projeto.
d) Compartilhar sua experiéncia pessoal para guiar um profissional junior em sua carreira.

5. Explique, em suas palavras, por que a Inteligéncia Emocional € um pilar fundamental para a postura do lider-
coach, especialmente no que tange a escuta ativa e a gestao de conflitos.



Gabarito

1 Resposta: b)

O mentor oferece conselhos baseados em sua experiéncia, enquanto o coach estimula o coachee a
encontrar suas proprias solucoes.

2 Resposta: c)

Desenvolver a autonomia e a capacidade de resolucao de problemas dos colaboradores.

3 Resposta: c)

Analisar a situacao atual do coachee, seus desafios e recursos.

4 Resposta: b)

Encaminhar um membro da equipe que apresenta sintomas de depressao para um profissional de saude
mental.

5 Resposta Esperada:

A Inteligéncia Emocional é crucial para o lider-coach porque permite a ele compreender e gerenciar suas
proprias emocdes e as dos outros. Na escuta ativa, a |IE facilita a empatia, permitindo ao lider captar
nuances emocionais e criar um ambiente de confianca. Na gestao de conflitos, a IE ajuda o lider a manter a
calma, a mediar com imparcialidade e a guiar a equipe para solu¢cdes construtivas, sem deixar que emocoes
negativas dominem o processo.



Conexao com a Proxima Aula

Na Aula 18 - O Lider como Mentor e Coach (Parte 2),
aprofundaremos nas ferramentas praticas para o coaching, [JJ Proximos Tépicos
abordaremos os desafios comuns na implementacao dessa

. . . A e Ferramentas praticas de
postura e discutiremos estratégias para superar resisténcias,

. . . . . coaching
consolidando sua capacidade de liderar com impacto e propdsito.

e Desafios comuns na
Recursos Adicionais implementacéo

. A . ) o Estratégias para superar
e Livro: "Inteligéncia Emocional" de Daniel Goleman (para

. resisténcias
aprofundar na base da IE para lideranca).

. : . e Consolidacao da lideranca
e Artigo: "The GROW Model: A Simple Coaching Tool" (para

: : transformadora
revisar e aplicar o modelo GROW).

e Curso Online: Plataformas como Coursera ou LinkedIn
Learning oferecem cursos sobre "Lideranca e Coaching" (para
pratica e certificacao adicional).

NOTA IMPORTANTE: As informacgdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte
sempre fontes oficiais para verificar alteracoes.



