
Aula 7 3 O Papel do Líder como Coach de 
Desempenho
No dinâmico cenário profissional de hoje, a liderança não é mais apenas sobre delegar tarefas e cobrar resultados. 
Estamos em um ponto de virada, onde a capacidade de inspirar, desenvolver e guiar equipes se tornou o 
verdadeiro diferencial. Se você já se sentiu sobrecarregado pela responsabilidade de gerenciar pessoas ou se 
perguntou como extrair o melhor de cada membro do seu time, esta aula é para você. Ela desvenda a 
transformação essencial que todo líder precisa abraçar para prosperar no século XXI.

Compreender o papel do líder como coach de desempenho é mais do que uma habilidade; é uma mentalidade que 
redefine a relação entre gestores e colaboradores. Ao longo desta jornada, você descobrirá como essa abordagem 
não só eleva o desempenho individual e coletivo, mas também constrói um ambiente de trabalho mais engajador e 
produtivo. Prepare-se para desvendar os segredos de uma liderança que não apenas avalia, mas verdadeiramente 
impulsiona o crescimento.

Ao final desta aula, você será capaz de identificar os princípios do coaching aplicados à liderança, dominar 
técnicas de comunicação que transformam conversas em oportunidades de desenvolvimento e aplicar estratégias 
para empoderar sua equipe a superar desafios. Abordaremos desde a transição do modelo tradicional de chefia 
até a incorporação de práticas ágeis e feedback contínuo, preparando-o para ser um líder que não apenas 
gerencia, mas inspira e desenvolve talentos.



A Evolução da Liderança: Do Chefe-
Avaliador ao Líder-Treinador
Imagine um jogo de futebol onde o técnico passa o tempo todo apenas apontando os erros dos jogadores, sem 
oferecer estratégias de melhoria ou encorajamento. O resultado seria uma equipe desmotivada e com baixo 
desempenho, certo? Essa analogia reflete bem o modelo de liderança tradicional, onde o "chefe-avaliador" se 
concentrava em fiscalizar, julgar e, muitas vezes, punir falhas, criando um ambiente de medo e conformidade, não 
de inovação e crescimento.

No entanto, o mundo mudou, e com ele, as expectativas sobre o papel do líder. As empresas de hoje buscam 
agilidade, criatividade e resiliência, qualidades que florescem em ambientes de confiança e desenvolvimento 
contínuo. É nesse contexto que surge a figura do "líder-treinador" ou "líder-coach", alguém que, como um bom 
técnico esportivo, não apenas observa o jogo, mas entra em campo para capacitar, orientar e inspirar seus 
jogadores a alcançarem seu potencial máximo.

Essa transição não é apenas uma mudança de título, mas uma profunda alteração de mentalidade e 
comportamento. O líder-treinador entende que seu principal objetivo é o desenvolvimento das pessoas, e 
que o sucesso da equipe é um reflexo direto do crescimento individual de cada membro. Ele migra de um 
modelo de controle para um de empoderamento, transformando cada interação em uma oportunidade de 
aprendizado e aprimoramento.



O Novo Paradigma da Liderança
A mudança do chefe-avaliador para o líder-treinador é impulsionada por diversas tendências do mercado de 
trabalho, como a necessidade de reter talentos e a busca por maior engajamento. No passado, a avaliação de 
desempenho era um evento anual, formal e muitas vezes temido, focado em medir o que já havia acontecido. Hoje, 
a ênfase recai sobre o feedback contínuo e os check-ins frequentes, transformando a avaliação em um processo 
dinâmico e proativo de desenvolvimento.

01

Conversas Semanais
Agenda conversas curtas e focadas 
regularmente com sua equipe

02

Perguntas Reflexivas
"O que você aprendeu esta 
semana?" e "Quais desafios você 
enfrentou?"

03

Apoio Contínuo
"Como posso te apoiar?" e "Onde 
você vê oportunidades para 
crescer?"

Pense em um líder que, ao invés de esperar a reunião anual, agenda conversas curtas e focadas semanalmente 
com sua equipe. Nessas conversas, ele não apenas revisa o progresso, mas também pergunta: "O que você 
aprendeu esta semana?", "Quais desafios você enfrentou e como posso te apoiar?", "Onde você vê oportunidades 
para crescer?". Esse é o cerne da liderança como coaching: um diálogo constante que visa o futuro e o potencial, 
não apenas o passado e as falhas.

Essa abordagem cria uma cultura onde o erro é visto como uma oportunidade de aprendizado, e não como um 
motivo para punição. Colaboradores se sentem mais seguros para experimentar, inovar e assumir riscos 
calculados, sabendo que têm um líder que os apoia em sua jornada de desenvolvimento. É a diferença entre um 
chefe que diz "Faça isso" e um líder que pergunta "Como podemos fazer isso melhor juntos?".



Princípios Fundamentais do Coaching 
Aplicado à Liderança

Potencial Ilimitado
Crença no potencial ilimitado do 
outro. Um líder-coach não vê 
problemas, vê oportunidades de 
desenvolvimento em cada 
pessoa.

Escuta Ativa
Prestar atenção plena, sem 
julgamentos, buscando 
compreender a perspectiva do 
outro em sua totalidade.

Curiosidade Genuína
Capacidade de fazer perguntas 
poderosas que estimulam a 
reflexão e guiam o colaborador 
a encontrar suas próprias 
soluções.

Para se tornar um líder-treinador eficaz, é preciso internalizar alguns princípios-chave que guiam a prática do 
coaching. Não se trata de se tornar um coach profissional certificado, mas de incorporar a mentalidade de 
coaching em suas interações diárias. O primeiro e talvez mais importante princípio é a crença no potencial 
ilimitado do outro. Um líder-coach não vê problemas, vê oportunidades de desenvolvimento em cada pessoa.

Outro pilar fundamental é a escuta ativa. Diferente de apenas ouvir para responder, a escuta ativa envolve prestar 
atenção plena, sem julgamentos, buscando compreender a perspectiva do outro em sua totalidade. É como 
sintonizar uma rádio: você precisa eliminar o ruído e focar na frequência certa para captar a mensagem 
claramente. Essa escuta profunda permite ao líder identificar as reais necessidades, motivações e obstáculos de 
seus colaboradores.

A curiosidade genuína e a capacidade de fazer perguntas poderosas são igualmente essenciais. Em vez de dar 
respostas prontas, o líder-coach estimula a reflexão, guiando o colaborador a encontrar suas próprias soluções. 
Isso não só empodera o indivíduo, mas também desenvolve sua autonomia e capacidade de resolução de 
problemas. É como um guia de montanha que não carrega a mochila do alpinista, mas o ensina a escalar por si 
mesmo, oferecendo as ferramentas e o caminho.



Pilares da Confiança e Segurança 
Psicológica
Além desses, a confiança e a confidencialidade formam a base para um relacionamento de coaching eficaz. Os 
colaboradores precisam sentir que podem ser vulneráveis e transparentes com seu líder, sem medo de retaliação 
ou julgamento. Isso constrói um ambiente de segurança psicológica, onde as pessoas se sentem à vontade para 
expressar ideias, admitir erros e buscar ajuda.

o  Chefe-Avaliador
"Você precisa entregar isso até amanhã, e está 
atrasado. O que está acontecendo?"

Foco no problema

Tom acusatório

Pressão sem suporte

7 Líder-Coach
"Percebi que o projeto X está enfrentando alguns 
desafios. O que você já tentou para avançar? Quais 
são os principais obstáculos que você identifica e 
como posso te apoiar para superá-los?"

Foco na solução

Tom colaborativo

Oferece apoio

Um exemplo prático: imagine que um membro da sua equipe está com dificuldades em um projeto. Um chefe-
avaliador poderia dizer: "Você precisa entregar isso até amanhã, e está atrasado. O que está acontecendo?". Um 
líder-coach, por outro lado, abordaria a situação com uma pergunta como: "Percebi que o projeto X está 
enfrentando alguns desafios. O que você já tentou para avançar? Quais são os principais obstáculos que você 
identifica e como posso te apoiar para superá-los?". A diferença está em focar na solução e no desenvolvimento, 
não apenas no problema.

Esses princípios, quando aplicados consistentemente, transformam o líder em um catalisador de 
crescimento, capaz de desbloquear o potencial de sua equipe e construir um ambiente de alta 
performance e bem-estar.



Técnicas de Escuta Ativa e Perguntas 
Poderosas
A Superpotência da Escuta Ativa
A escuta ativa é a superpotência do líder-coach. Não se trata apenas de ouvir as palavras, mas de captar o tom de 
voz, a linguagem corporal e as emoções subjacentes. É como ser um detetive que busca pistas não apenas no que 
é dito, mas no que não é dito. Para praticá-la, elimine distrações, mantenha contato visual, acene com a cabeça 
para mostrar que está acompanhando e evite interromper. Seu objetivo é criar um espaço seguro onde o outro se 
sinta plenamente ouvido e compreendido.

Elimine Distrações
Mantenha contato visual e foco 
total

Mostre Presença
Acene com a cabeça para 
demonstrar acompanhamento

Crie Segurança
Espaço onde o outro se sinta 
plenamente ouvido

Perguntas que Transformam
Após ouvir atentamente, o próximo passo é fazer perguntas poderosas. Estas não são perguntas de "sim" ou 
"não", mas aquelas que convidam à reflexão profunda, à autoanálise e à descoberta. Elas abrem portas para novas 
perspectivas e ajudam o colaborador a encontrar suas próprias respostas, fortalecendo sua autonomia e 
responsabilidade. Pense nelas como chaves que destrancam o potencial oculto.

Perguntas Fechadas o

"Você conseguiu resolver o problema?"

"Você está motivado?"

"Está tudo bem?"

Perguntas Poderosas 7

"O que você aprendeu com essa situação e como 
isso pode te ajudar no futuro?"

"O que te energiza no seu trabalho e como 
podemos potencializar isso?"

"Como essa situação te afeta?"

Por exemplo, em vez de perguntar "Você conseguiu resolver o problema?", que é uma pergunta fechada, um líder-
coach perguntaria: "O que você aprendeu com essa situação e como isso pode te ajudar no futuro?". Ou, em vez 
de "Você está motivado?", que pode gerar uma resposta superficial, ele questionaria: "O que te energiza no seu 
trabalho e como podemos potencializar isso?". Essas perguntas direcionam o foco para o aprendizado, a ação e a 
auto-responsabilidade.



Desenvolvendo o Músculo da Comunicação

1

Parafrasear
"Se entendi bem, você está 
dizendo que..." - Confirma 
compreensão e dá chance de 
elaborar

2

Perguntas Abertas
Começam com "O quê?", 
"Como?", "Quando?", "Quem?" 
- Forçam respostas elaboradas 
e reflexivas

3

Explorar Emoções
"O que exatamente está te 
frustrando?" ou "Como essa 
situação te afeta?"

A prática da escuta ativa e das perguntas poderosas é um músculo que se desenvolve com o tempo e a intenção. 
Comece com pequenas interações, focando em uma ou duas técnicas por vez. Por exemplo, tente parafrasear o 
que o colaborador disse para confirmar sua compreensão: "Se entendi bem, você está dizendo que...". Isso não só 
mostra que você ouviu, mas também dá ao outro a chance de corrigir ou elaborar.

Outra técnica é a de perguntas abertas, que começam com "O quê?", "Como?", "Por quê?" (com cautela no "por 
quê", para não soar acusatório), "Quando?" e "Quem?". Elas forçam uma resposta mais elaborada e reflexiva. Por 
exemplo, se um colaborador expressa frustração, você pode perguntar: "O que exatamente está te frustrando?" ou 
"Como essa situação te afeta?".

Essas ferramentas de comunicação são cruciais para o líder que busca ir além da gestão superficial, 
mergulhando no desenvolvimento genuíno de sua equipe. Elas transformam conversas rotineiras em sessões de 
coaching informais, mas extremamente eficazes, construindo pontes de entendimento e confiança.



Como Ajudar os Colaboradores a Identificar 
e Superar Seus Próprios Obstáculos
Um dos maiores desafios na liderança é ajudar a equipe a superar barreiras sem simplesmente dar a solução. O 
líder-coach não é um "resolvedor de problemas" para seus colaboradores, mas um facilitador que os capacita a 
encontrar suas próprias saídas. Isso começa por criar um ambiente onde as pessoas se sintam seguras para 
admitir que têm um obstáculo, sem medo de serem julgadas ou vistas como incompetentes.

Etapa 1: Identificar Claramente o Obstáculo

A primeira etapa é ajudar o colaborador a identificar claramente o obstáculo. Muitas vezes, o que parece ser o 
problema real é apenas um sintoma. Através de perguntas como "O que exatamente está te impedindo de 
avançar?", "Quais são os fatores envolvidos nessa situação?" ou "Como você descreveria o desafio em uma única 
frase?", o líder ajuda a pessoa a aprofundar sua compreensão sobre a raiz da questão. É como descascar uma 
cebola, camada por camada, até chegar ao núcleo.

Perguntas de 
Clarificação
"O que exatamente está te 
impedindo de avançar?"

Análise de Fatores
"Quais são os fatores 
envolvidos nessa situação?"

Síntese do Desafio
"Como você descreveria o 
desafio em uma única frase?"

Etapa 2: Explorar Possíveis Soluções

Uma vez que o obstáculo é bem definido, o líder-coach incentiva o colaborador a explorar possíveis soluções. Em 
vez de oferecer conselhos, ele pode perguntar: "Quais opções você já considerou?", "Se você tivesse todos os 
recursos, o que faria?", "Quem mais poderia te ajudar nessa situação?". Essa abordagem estimula a criatividade e a 
responsabilidade, fazendo com que o colaborador se sinta dono do processo de resolução.



Plano de Ação e Autonomia

Definir o Primeiro Passo
"Qual é o primeiro pequeno 
passo que você pode dar?"

Medir o Progresso
"Como você vai medir o seu 
progresso?"

Revisar o Plano
"Quando você vai revisar o seu 
plano?"

Para superar os obstáculos, é fundamental que o colaborador desenvolva um plano de ação. O líder-coach atua 
como um parceiro nesse processo, ajudando a estruturar os próximos passos. Perguntas como "Qual é o primeiro 
pequeno passo que você pode dar?", "Como você vai medir o seu progresso?" e "Quando você vai revisar o seu 
plano?" são cruciais para transformar intenções em ações concretas e mensuráveis.

Exemplo Prático: Gestão de Tempo

Um colaborador está com dificuldades em gerenciar seu tempo e sente-se sobrecarregado. O líder-
coach, em vez de sugerir uma ferramenta de produtividade, pode perguntar: "O que você percebe que 
consome mais do seu tempo atualmente?", "Quais são as suas prioridades para esta semana e como elas 
se alinham com os objetivos da equipe?", "Que pequenas mudanças você poderia fazer na sua rotina 
para otimizar seu tempo?". Juntos, eles podem construir um plano que inclui, por exemplo, bloquear 
horários para tarefas focadas ou delegar atividades específicas.

Essa metodologia não apenas resolve o problema imediato, mas também capacita o colaborador com habilidades 
de autogestão e resolução de problemas que serão valiosas em desafios futuros. É um investimento no 
desenvolvimento a longo prazo, transformando o líder em um verdadeiro mentor.



Integrando Tendências: Feedback Contínuo 
e Metodologias Ágeis

Modelo Tradicional
Avaliação anual

Burocrático e temido

Foco no passado

Veredito final

Modelo Moderno
Check-ins frequentes

Fluido e dinâmico

Feedback em tempo real

Desenvolvimento contínuo

A transição para o líder-coach está intrinsecamente ligada às tendências mais recentes em gestão de 
desempenho. O modelo de avaliação anual, burocrático e muitas vezes desmotivador, está sendo rapidamente 
substituído por uma abordagem mais fluida e dinâmica. A ênfase agora é em check-ins frequentes e feedback em 
tempo real, que permitem ajustes rápidos e um desenvolvimento contínuo, em vez de esperar por um veredito final 
ao fim do ano.

Pense na diferença entre dirigir um carro olhando apenas pelo retrovisor uma vez por ano e ter um GPS que te 
dá informações e rotas alternativas a cada curva. O feedback contínuo é esse GPS: ele oferece orientação 
constante, permitindo que o colaborador corrija o curso, celebre pequenas vitórias e aprenda com os desafios 
no momento em que eles acontecem.

Além disso, a incorporação de Metodologias Ágeis, como os OKRs (Objectives and Key Results), tem 
revolucionado a forma como as metas são definidas e acompanhadas. Os OKRs são uma ferramenta poderosa 
para alinhar objetivos individuais com a estratégia da empresa de forma transparente e flexível. Eles incentivam a 
definição de metas ambiciosas (Objetivos) e resultados-chave mensuráveis (Key Results), promovendo um foco 
claro e a colaboração.



OKRs e o Líder-Coach

Definir Objetivos
Ajuda a equipe a estabelecer 
Objetivos ambiciosos e Key Results 
mensuráveis alinhados à estratégia

Facilitar Check-ins
Atua como facilitador nos check-ins 
semanais ou quinzenais usando 
técnicas de coaching

Acompanhar Progresso
Garante que todos estejam no 
caminho certo e superando 
obstáculos com perguntas 
poderosas

O líder-coach desempenha um papel crucial na implementação dos OKRs. Ele não apenas ajuda a equipe a definir 
seus Objetivos e Key Results, mas também atua como facilitador nos check-ins semanais ou quinzenais, usando as 
técnicas de coaching para garantir que todos estejam no caminho certo e superando os obstáculos. Por exemplo, 
durante um check-in de OKR, o líder pode perguntar: "Qual é o seu progresso em relação ao KR 'X'?", "O que você 
aprendeu com os resultados desta semana?", "Quais são os próximos passos para acelerar seu progresso?".

Perguntas para Check-ins de OKR

"Qual é o seu progresso em relação ao KR 'X'?"

"O que você aprendeu com os resultados desta semana?"

"Quais são os próximos passos para acelerar seu progresso?"

Essa integração entre coaching, feedback contínuo e OKRs cria um ecossistema de desempenho onde o 
desenvolvimento é intrínseco ao trabalho. O líder não é mais um juiz, mas um parceiro estratégico que ajuda a 
equipe a navegar pelos desafios, celebrar conquistas e ajustar o curso conforme necessário. É a materialização da 
cultura de desenvolvimento contínuo, onde cada membro da equipe é encorajado a ser a melhor versão de si 
mesmo, contribuindo ativamente para o sucesso da organização.

Essa abordagem moderna não só impulsiona a produtividade, mas também fortalece o senso de propósito e 
pertencimento, elementos cruciais para a retenção de talentos e a construção de equipes de alta performance em 
2025 e além.



A Cultura de Desenvolvimento Contínuo e o 
Legado do Líder-Coach
A verdadeira transformação que o líder-coach busca é a criação de uma cultura de desenvolvimento contínuo. 
Isso significa que o aprendizado e o aprimoramento não são eventos isolados, mas parte integrante do dia a dia da 
organização. É um ambiente onde cada desafio é visto como uma oportunidade de crescimento, e onde o 
feedback é um presente, não uma crítica. Essa cultura é o alicerce para a inovação e a resiliência em um mercado 
em constante mudança.

Modelar o 
Comportamento
Demonstra vulnerabilidade ao 
admitir seus próprios 
aprendizados e busca feedback 
ativamente

Experimentar Novas 
Abordagens
Está sempre disposto a testar 
novos métodos e aprender com 
os resultados

Sinalizar 
Desenvolvimento
Mostra que o crescimento é uma 
jornada para todos, 
independentemente do cargo

Para construir essa cultura, o líder-coach precisa ser o primeiro a modelar o comportamento. Ele demonstra 
vulnerabilidade ao admitir seus próprios aprendizados, busca feedback ativamente e está sempre disposto a 
experimentar novas abordagens. Ao fazer isso, ele sinaliza para a equipe que o desenvolvimento é uma jornada 
para todos, independentemente do cargo ou experiência. É como um maestro que não apenas conduz a orquestra, 
mas também participa dos ensaios, aprimorando sua própria técnica.

O legado do líder-coach vai além dos resultados imediatos. Ele forma novos líderes, capacita equipes 
autônomas e constrói organizações mais humanas e eficazes. Ao focar no potencial e no crescimento de cada 
indivíduo, ele não apenas melhora o desempenho, mas também contribui para o bem-estar e a realização 
profissional de seus colaboradores.



O Impacto do Líder-Coach nas Organizações 
de 2025

85%

Maior Engajamento
Equipes lideradas por coaches 
reportam níveis superiores de 

engajamento

70%

Retenção de Talentos
Redução na rotatividade de 

colaboradores de alto desempenho

92%

Inovação
Aumento na capacidade de inovar e 

adaptar-se a mudanças

Essa abordagem se alinha perfeitamente com as demandas de 2025, onde a adaptabilidade e a capacidade de 
aprender rapidamente são mais valiosas do que nunca. Empresas que investem em líderes-coaches estão mais 
preparadas para navegar pela complexidade, atrair e reter os melhores talentos, e construir um futuro sustentável.

Conceito Âmbito/Aplicação Base/Origem Exemplo

Chefe-Avaliador Foco no controle e na 
detecção de falhas

Modelo tradicional de 
gestão de RH

Um líder que aponta um 
problema e diz "Resolva 
isso"

Líder-Coach Foco no 
desenvolvimento e 
empoderamento

Princípios de coaching 
aplicados à liderança

Um líder que pergunta 
"Como posso te apoiar 
a superar isso?"

Feedback Contínuo Check-ins frequentes e 
orientação em tempo 
real

Tendências modernas 
de gestão de 
desempenho

Conversas semanais 
sobre progresso e 
aprendizados

OKRs Alinhamento de metas 
individuais com 
estratégia 
organizacional

Metodologias Ágeis Objetivos ambiciosos 
com Key Results 
mensuráveis



Consolidando a Cultura de Desenvolvimento 
Contínuo

A cultura de desenvolvimento contínuo não é apenas uma tendência, mas uma necessidade estratégica para as 
organizações que desejam prosperar em um ambiente de negócios cada vez mais complexo e competitivo. O líder-
coach é o principal agente dessa transformação, atuando como um facilitador que inspira e capacita sua equipe a 
buscar a excelência de forma autônoma e proativa.

Para solidificar essa cultura, é fundamental que o líder-coach promova um ambiente de segurança psicológica, 
onde os colaboradores se sintam à vontade para expressar ideias, questionar o status quo e até mesmo cometer 
erros, sabendo que serão apoiados no processo de aprendizado. Isso cria um ciclo virtuoso de experimentação, 
feedback e melhoria contínua, que impulsiona a inovação e o engajamento.

O papel do líder como coach de desempenho é, portanto, um investimento no capital humano da 
organização. Ao desenvolver as pessoas, o líder não apenas alcança resultados superiores no presente, 
mas também constrói um futuro mais promissor, com equipes mais resilientes, adaptáveis e preparadas 
para os desafios que virão. É a essência de uma liderança que deixa um legado duradouro.

Segurança Psicológica
Ambiente onde colaboradores 

expressam ideias e admitem erros 
sem medo

Ciclo Virtuoso
Experimentação, feedback e 
melhoria contínua

Inovação
Impulsiona criatividade e 
soluções inovadoras

Engajamento
Fortalece conexão emocional com o 
trabalho

Alta Performance
Resultados superiores sustentáveis



Consolidação
Nesta aula, exploramos a profunda transformação do papel do líder, migrando do modelo tradicional de chefe-
avaliador para o de líder-treinador. Vimos como a adoção de princípios de coaching, como a escuta ativa e as 
perguntas poderosas, capacita os colaboradores a identificar e superar seus próprios obstáculos. Além disso, 
conectamos essa abordagem com as tendências atuais, como o feedback contínuo e as metodologias ágeis 
(OKRs), que reforçam a importância de uma cultura de desenvolvimento constante. O líder-coach não apenas 
gerencia, mas inspira, desenvolve e constrói equipes autônomas e de alta performance.

Transformação
Do chefe-avaliador ao líder-
treinador

Escuta Ativa
Compreensão profunda e 
perguntas poderosas

Superação
Capacitar colaboradores a 
vencer obstáculos

Feedback Contínuo
Check-ins frequentes e OKRs

Cultura
Desenvolvimento contínuo e legado



Em Prática

1
Pratique Escuta Ativa
Comece a praticar a escuta ativa em suas próximas reuniões, focando em compreender antes de 
responder.

2
Perguntas Abertas
Substitua perguntas fechadas por perguntas abertas que estimulem a reflexão em suas conversas 
com a equipe.

3
Check-ins Frequentes
Agende check-ins curtos e frequentes com seus colaboradores, focando no desenvolvimento e nos 
próximos passos.

4
Guie, Não Resolva
Ao invés de dar a solução, guie seu time a encontrar suas próprias respostas para os desafios.

5
Segurança Psicológica
Incentive a transparência e a segurança psicológica, mostrando que o erro é uma oportunidade de 
aprendizado.



Autoavaliação - Questão 1
Qual das seguintes opções melhor descreve a principal mudança do 
chefe-avaliador para o líder-treinador?

a)
Foco em controle e punição de falhas para foco em 
delegação de tarefas.

b) 7
Foco em fiscalização e julgamento para foco em 
capacitação e desenvolvimento.

c)
Foco em resultados individuais para foco em 
resultados da equipe.

d)
Foco em processos burocráticos para foco em 
processos informais.



Autoavaliação - Questão 2
Um dos princípios fundamentais do coaching aplicado à liderança é a 
escuta ativa. Qual a sua principal característica?

a)
Ouvir atentamente para identificar erros e corrigi-
los rapidamente.

b) 7
Prestar atenção plena, sem julgamentos, 
buscando compreender a perspectiva do outro.

c)
Interromper o colaborador para oferecer soluções 
imediatas e eficazes.

d)
Focar apenas nas palavras ditas, ignorando a 
linguagem corporal.



Autoavaliação - Questão 3
Ao ajudar um colaborador a superar um obstáculo, qual a abordagem mais 
alinhada com o líder-coach?

a)
Oferecer a solução mais rápida e eficiente para o 
problema.

b) 7
Incentivar o colaborador a identificar o obstáculo 
e explorar suas próprias soluções.

c)
Delegar a tarefa para outro membro da equipe que 
seja mais competente.

d)
Ignorar o obstáculo, esperando que o colaborador 
o resolva por conta própria.



Autoavaliação - Questão 4
A incorporação de OKRs (Objectives and Key Results) na gestão de 
desempenho, em conjunto com o papel do líder-coach, visa 
principalmente:

a)
Aumentar a burocracia e a formalidade das 
avaliações anuais.

b) 7
Alinhar metas individuais com a estratégia da 
empresa de forma transparente e flexível.

c)
Reduzir a necessidade de feedback contínuo, 
focando apenas nos resultados finais.

d)
Centralizar todas as decisões de meta na liderança, 
sem participação da equipe.



Autoavaliação - Questão 5 (Dissertativa)
Descreva como a prática de perguntas poderosas pode transformar uma 
conversa de gestão de desempenho de uma abordagem tradicional para 
uma abordagem de coaching.

Orientação para Resposta

Uma resposta completa deve abordar:

A diferença entre perguntas fechadas (sim/não) e perguntas abertas que estimulam reflexão

Como perguntas poderosas transferem a responsabilidade da solução para o colaborador

Exemplos de perguntas que focam no aprendizado e no futuro, não apenas no problema

O impacto no desenvolvimento da autonomia e capacidade de resolução de problemas

Como isso cria um ambiente de empoderamento ao invés de controle

Reserve um espaço para reflexão e escrita da sua resposta. Compare suas ideias com os conceitos apresentados 
ao longo da aula sobre escuta ativa, perguntas abertas e o papel facilitador do líder-coach.



Gabarito das Questões Objetivas

1
Questão 1

Resposta: b) Foco em 
fiscalização e julgamento 
para foco em capacitação 

e desenvolvimento.

2
Questão 2

Resposta: b) Prestar 
atenção plena, sem 

julgamentos, buscando 
compreender a 

perspectiva do outro.

3
Questão 3

Resposta: b) Incentivar o 
colaborador a identificar o 
obstáculo e explorar suas 

próprias soluções.

4
Questão 4

Resposta: b) Alinhar metas 
individuais com a 

estratégia da empresa de 
forma transparente e 

flexível.



Conexão com a Próxima 
Aula

Aula 7
O Papel do Líder 
como Coach de 
Desempenho

Princípios de coaching

Escuta ativa e perguntas 
poderosas

Feedback contínuo

Cultura de desenvolvimento

Aula 8
Avaliação e Revisão 
de Desempenho: 
Rituais e Práticas

Materialização do feedback 
contínuo

Rituais eficazes de avaliação

Práticas de revisão 
estruturadas

Desenvolvimento como 
constante

Na próxima aula, "Aula 8 3 Avaliação e Revisão de Desempenho: Rituais e 
Práticas", aprofundaremos como os conceitos de feedback contínuo e a 
mentalidade de coaching se materializam em rituais e práticas eficazes 
de avaliação, garantindo que o desenvolvimento seja uma constante na 
jornada profissional.



Recursos Adicionais

Livro Recomendado
"O Poder do Hábito" de Charles 
Duhigg 3 Para entender como 
pequenas mudanças de 
comportamento podem gerar 
grandes transformações.

Artigo Essencial
"The Coaching Habit: Say Less, 
Ask More & Change the Way You 
Lead Forever" (Michael Bungay 
Stanier) 3 Um guia prático para 
líderes.

Plataforma de Aprendizado
LinkedIn Learning 3 Cursos sobre 
liderança e coaching para 
aprofundar suas habilidades.



Principais Aprendizados

�  Transformação de Mentalidade
A liderança moderna exige migrar do controle para 
o empoderamento, do julgamento para o 
desenvolvimento.

�  Escuta como Superpotência
A escuta ativa e as perguntas poderosas são as 
ferramentas mais importantes do líder-coach.

  Autonomia e Crescimento
Capacitar colaboradores a encontrar suas próprias 
soluções desenvolve autonomia e responsabilidade.

«  Feedback Contínuo
Check-ins frequentes e OKRs substituem avaliações 
anuais, criando desenvolvimento constante.

�  Cultura de Desenvolvimento
O legado do líder-coach é uma cultura onde o 
aprendizado é parte integrante do dia a dia.

D  Segurança Psicológica
Criar ambientes seguros onde erros são 
oportunidades de aprendizado impulsiona inovação.



Parabéns!
Você concluiu a Aula 7
Agora você está preparado para transformar sua liderança, adotando uma mentalidade de 
coaching que desenvolve pessoas, constrói equipes de alta performance e deixa um legado 
duradouro em sua organização.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.

Continue sua jornada de aprendizado na próxima aula!


