DOCUMENTO DE APOIO

MAPA DE EVOLUCAO DAS
LIDERANCAS DAS INSTANCIAS




‘UNIR UM GRUPO
CAPAZ DE ALCANCAR
RESULTADOS
ORIENTADO POR UM
PROPOSITO”

(Conceito de Lideranca do Movimento
Empresa Junior)

O conceito de lideranca do Movimento Empresa
Junior reforca o entendimento de que a lideranca,
para nos, empresarios juniores, nao esta
relacionada apenas a cargos de lideranca formal,
mas a nossos comportamentos e atitudes
enquanto liderancas empreendedoras. Ponto
central da Vivéncia Empresarial, este conceito
continua presente e guia a nossa trajetoria como
lideres. Entretanto, dentro das federacdoes e
nucleos, surgem novos desafios e necessidades
de evolucgao para liderar a instancia e a rede.

Por este motivo e entendendo a continuidade da
evolucao da lideranca no MEJ, surge o Mapa de
Evolucao das Liderancas das Instancias, estrutura
de apoio direcionada a times, diretorias e
presidéncia do conselho de nucleos e federacoes.




No atual Ciclo Estratégico do PE, quando pensamos na formagao dos
empresarios juniores como lideres empreendedores, encontramos na
Vivencia Empresarial, que surgiu em sua primeira versao em 2009,
uma estrutura de apoio que guia tal evolucao.

Os clusters, por sua vez, representam os niveis de maturidade em
cada empresa junior se encontra, facilitando a identificacao dos seus
desafios (suas dores), e orientando, dessa forma, toda a estrategia da
EJ para o mesmo foco, o alcance das metas estipuladas por ela.
Portanto, o Sistema de Cluster, surgiu em 2016 para guiar a
compreensao dos desafios de crescimento das empresas juniores
visando o avan¢o da maturidade delas.

Voltando o olhar para o amadurecimento das instancias,
nucleos, federacdes e confederacao encontram na Mandala das
Instancias_os desafios e guias para a evolucao de uma instancia mais
forte.

Agora, temos tambem uma estrutura de apoio direcionada a
evolucao das liderancas considerando os desafios especificos de um
empresario junior que trabalha pela rede nas instancias do MEJ.

Esta estrutura, portanto, foi desenvolvida com a finalidade de guiar
projetos, jornadas de formacao de liderancas das instancias, e gerar
identificacao, por cada lider, de seus niveis atuais e desafios para
evoluir. O olhar direcionado a esta estrutura deve ser voltado a
lideranca como individuo, e devemos nos atentar a nao ter um vies de
avaliacao organizacional no entendimento e nas coletas posteriores,
afinal tratamos aqui de pessoas.



https://drive.google.com/file/d/1TlS4eE0V52hzz81dgTY8zDVPg8e8Y0yu/view
https://drive.google.com/file/d/14DC9hXrA_Ayv7MmWUw2tE3SekomfR3Z1/view
https://drive.google.com/file/d/1KvZtv_MoS_bqWHD6dE9acarvPMvYJ9ya/view

Alem do Conceito de Lideranca do MEJ, ao entender desafios e proximos passos
necessarios para a evolucao das liderancas das instancias, foram utilizadas duas

referéncias teoricas no desenho da Estrutura.

) o Foco TRIPLO

Segundo Daniel Goleman e Peter Senge, a tarefa basica da lideranca € conduzir a
atencao dos seus liderados, e um caminho para isso € a concentracao da nossa
atencao em trés focos: interno, no outro e externo. Enquanto lideres do Movimento,
entao, temos nosso foco interno, foco no outro e foco no sistema.

FOCO INTERNO

A autoconsciéncia — dirigir a atencao para nosso
mundo interior de pensamentos e sentimentos —
abre caminho para termos o controle de nos

mesmos. O foco interno nos permite compreender
e lidar com nosso mundo interior, mesmo quando
perturbado por sentimentos de inquietacao. Uma
das competéncias centrais para fazer isso € o
modo como mobilizamos nossa atencao.
Podemos voltar nossa consciéncia para dentro e
podemos monitorar para onde dirigir nosso foco.
Essas sao habilidades vitais que nos manterao no
caminho certo ao longo dos anos

FOCO NO SISTEMA

‘Nossa inteligéncia sistémica inata bem como nossas
capacidades inatas de compreender o eu e 0 outro precisam
ser cultivadas. Nao so6 o desenvolvimento da inteligéncia
sistémica € exequivel, como também parece estar ligado as
duas outras inteligéncias que exploramos aqui. Embora a
pesquisa cerebral correspondente esteja atrasada nesse
aspecto para a compreensao do eu e do outro, € razoavel
conjecturar que as mesmas capacidades de lidar com nossa
atencao possibilitem todas as trés.”

FOCO NO OUTRO

‘Esta € a base da empatia — compreender como
0 outro se sente e seu modo de pensar acerca
do mundo —, junto de habilidade social,
cooperagao e trabalho em equipe. No mundo
profissional, essas competéncias sao vistas entre
os melhores membros de equipe, bons cidadaos
organizacionais e lideres eficazes.”

Daniel Goleman; Peter Senge. O foco triplo



S OUATRO ELEMENTOS
A MUDANCA

Artigo da McKinsey, escrito por Tessa Basford e Bill Schaninger, Os quatro
Elementos da Mudanca inspiraram os quadrantes do Mapa, a partir de quatro
pontos chaves que influenciam comportamento e mentalidade: fomentar a
compreensdao e a conviccao, reforcar as mudancas atraves de mecanismaos rormairs,
desenvolver talentos e habilidades e modelar papels, pontos que foram adaptados

no Mapa de Evolucao das Liderancas das Instancias para a aproximacao das
necessidades e desafios que vivenciamos.

‘Euirei mudar o
meu mindset e

comportamento
Se l“H

Reforcar as mudancas atraves de
mecanismos formais
‘Eu vejo que as nossas estruturas,
pProcessos e sistermas suportam as
mudancas que estao me pedindo”




Esta estrutura de apoio a evolucao das liderancas das instancias tem como
finalidade o apoio as liderancas em sua evolucao. Por isso, o processo de
construcao do Mapa de Evolucao das Liderancas das Instancias contou com etapas
de coleta, co-construcao e validacao dos fundamentos, niveis e sintomas com

atuais lideres da rede.
Portanto, a Brasil Junior € a responsavel por liderar este processo, e o fez de

acordo com as seguintes etapas:

ESTUDO DE REFERENCIASE
CONCEITOS que fundamentam os

quadrantes, focos e niveis, conforme
destrinchado anteriormente.

DESIGN THINKING para levantamento
de desafios e sintomas vivenciados por
lideres de instancias e relacionados a
evolucao.



COLETA COM LIDERES DA REDE acerca

das principais dores e necessidades
enfrentadas de acordo com os quadrantes
apresentados e com o foco na lideranca
de si, do outro e da rede.

Validacdo com P0S JUNIORES,
DIRETORIA EXECUTIVA DA BRASIL

JUNIOR E TIME BJ dos niveis

desenhados a partir dos fundamentos e
da coleta com lideres da rede.

VALIDACAO DO DESENHO FINAL DOS
NIVEIS E SINTOMAS com diferentes

liderancas, dentre elas diretorias e
presidencia do conselho de federacdoes e
nucleos e times de federacoes e nucleos
das cinco regioes do pais.

As etapas aconteceram para garantirmos
que o processo ocorresse de forma
colaborativa e fosse resposta a aos
diferentes desafios das liderancas.



DESDOBRAMENTO DOS
OUADRANTES E NIVEIS

O framework apresenta quatro quadrantes: Entendimento e Conexao; Habilidades e
Oportunidades; Comportamento e Influéncia e Estruturas e Processos. Em cada um deles,
trés focos: foco em interno, foco no outro e foco no sistema, que se desdobram em 3 niveis
de evolucao cada foco. Daqui para frente, passaremos por todos os quadrantes e focos,
entendendo melhor cada um deles, quais os desafios que podem ser encontrados em cada

nivel e sintomas relacionados a eles.




ENTENDIMENTOE
CONEXAO

‘Lideres com uma lideranga criativa se relacionam bem com pessoas, s3o
auténticos, sdo pessoal e sistemicamente conscientes e sS40 orientados para
conquistas. Lideres com uma lideranga reativa focam em proteger o seu ego com
uma postura excessivamente condescendente, protetora ou controlador.”

Dr. Daniel Friedland, Leading Well From Within

Enquanto lideres da rede, temos clareza que o MEJ € uma das respostas
para os desafios do Brasil. Precisamos, portanto, entender e estarmos
conectados com O NOSsSO proposito, com a missao e o0s valores do
Movimento.
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SINTOMAS

CONEXAO

NIVEL 1

A lideranca nao compreende e
conecta o proposito pessoal
ao proposito do MEJ no dia a
dia, existem apenas outras
motivacoes para o trabalho
dentro da instancia e para o
alcance das metas.

Frequentemente questiona o
proposito do MEJ. Apresenta
dificuldade de falar sobre o
proposito e ressignifica-lo,
por falta de compreensao
profunda. Nao consegue
significar as metas.

ENTENDIMENTOE

NIVEL 2

A lideranca se conectacomo
propoésito do Movimento,
buscando pragmatiza-lo e
vendo significado relacionado
a ele nas metas a serem
alcancadas.

Ha entendimento do
proposito, o que leva a
lideranca a nao questiona-lo
de forma frequente e ter
clareza da conexao entre
proposito e os resultados a
serem alcancados.

A lideranca encontra desafios
em retomar o Proposito para
tomada de decisoes.

NIVEL 3

A lideranca tem proposito claro
e o ressignifica de forma
constante, buscando alcancar
as metas e direcionar tomadas
de decisdes com consciéncia e
coeréncia em relagao aos
valores do MEJ.

O Proposito e claro e presente
nas atitudes e discursos da
lideranca.

Valores do movimento tambéem
se fazem presentes nas atitudes
e tomadas de decisoes.
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SINTOMAS

CONEXAO

NIVEL 1

A lideranca enfrenta desafios
de engajamento do grupo por
nao significar as metas e

inspirar pelo Propdsito do MEJ.

Nao ha transmissao do
Proposito e ressignificacao
dele para o grupo.

A lideranca nao tangibiliza e
relaciona as metas e
resultados do grupo com o
proposito do MEJ.

ENTENDIMENTOE

NIVEL 2

A lideranca inspira o grupo por
meio do propdsito do MEJ, e
fortalece o significado dele
através do alcance dos
objetivos e metas da instancia.

Ha troca entre o grupo para
fortalecimento do Propésito. E
clara para o grupo a relacao
entre as metas da instancia e
o Proposito.

NIVEL 3

A lideranca identifica o nivel de
entendimento e conexao de cada
pessoa do grupo, potencializando a
internalizacao do propdsito de
formas diferentes. A lideranca sabe
Ccomo conectar e responsabilizar
sobre as metas por meio do
proposito, valores e missao.

Ha conhecimento do quanto as
pessoas do grupo entendem e
se conectam com o proposito,
sendo possivel ter mais
profundidade na significacao de
forma individual para garantir o
alinhamento com o proposito e
com seus significados tangiveis,
metas e resultados.
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SINTOMAS

CONEXAO

NIVEL 1

A lideranca nao consegue
inspirar e motivar a rede pelo
proposito do Movimento, nao
consegue pragmatiza-lo e
inspirar para o alcance de
resultados.

A lideranca tem receio de falar
sobre o alcance de metas e a
rede nao veé relacao dele com
o Proposito.

A lideranca sente que a sua
capacidade de inspirar a rede
e influenciada pela sua
POSICA0 ha instancia.

A lideranca nao fala sobre
proposito com a rede.

ENTENDIMENTOE

NIVEL 2

A lideranca fala sobre e
conecta a rede com o
propdsito do MEJ, traz no
discurso sobre resultados
visando conectar a rede com o
alcance das metas.

O contato com a rede para
disseminacao do proposito
ainda € raso, e ha dificuldade
de educacao das metas e
resultados atraves da
significacao do proposito com
a rede.

NIVEL 3

A lideranca engaja a rede com
estimulos personalizados a partir
dos niveis de entendimento e
conexao com proposito e metas
da mesma. E presente e inspira
por meio dos valores e da
ressignificagao do propdsito de
forma frequente.

Ha responsabilizacao das
liderancas para estimular a rede
a entender e viver o proposito, e
as atitudes das liderancas sao
refletidas para a rede.

Ha constante esclarecimento
dos por quées nas acoes para a
rede, e a lideranca sente que
consegue falar sobre proposito
com a rede independente de sua
area.



HABILIDADESE
OPORTUNIDADES

‘Um mindset de crescimento vem da crenga de que suas qualidades basicas podem ser
cultivadas através do esforgo. Sim, as pessoas diferem grandemente entre si - em
aptidoes, talentos, interesses ou temperamentos - mas todos podem muadar e crescer

atraves da aplicagio e da experiéncia.”
Mindset, Carol Dweck

Alem da compreensao € conexao com O proposito que nos guia, tambem ¢
necessario que possamos desenvolver a aplicar habilidades tecnicas e de
lideranca, uma vez que somaos responsavels por potencializar os empresarios
Juniores, as empresas juniores, o impacto do MEJ e nossas instancias. Portanto,
precisamos estar em constante evolucao para superarmos os desafios que

vivenciamos.



2. OUADRANTE:HABILIDADESE
OPORTUNIDADES

Foco INTERNO: DESENVOLVER E DOMINAR HABILIDADES
PARA LIDERAR
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SINTOMAS

NIVEL 1

A lideranca nao tem clareza
dos pontos de forgas e
fraquezas, e precisa
desenvolver habilidades de
lideranca. Falta clareza sobre
0 escopo e habilidades
necessarias para trabalhar de
forma sistémica na instancia.

O auto conhecimento nao é
aprofundado, e nao ha
seguranca em desenvolver
projetos e executar na
instancia, por existir uma
lacuna de conhecimentos
especificos, e nao ha habitos
e ritos de desenvolvimento
de habilidades.

A lideranca tem clareza de
forcas e fraquezas que precisa
evoluir, compreende e domina
conhecimentos da area, e se
tem necessidade de
aprimoramento de
competéncias
multidisciplinares.

Ha consciéncia do que é preciso
evoluir, mas compreensao nao €
seguida necessariamente da
busca ativa pela evolucao.

Ha conhecimentos especificos
que possibilitam a execucao na
area de atuacao, porem nao ha
seguranca no exercicio da
lideranca de forma sistémica,
pela lacuna de competéncias
multidisciplinares.

A lideranca desenvolve
constantemente habilidades para
liderar, se capacitando para atuar
na instancia de forma sistémica,
buscando fundamentos e
desafios para a evolugcao como
lideranga muiltidisciplinar.

O auto conhecimento e
aprofundado e ha constancia na
busca pelo desenvolvimento de
habilidades e conhecimentos
multidisciplinares que
proporcionam visao sistémica
para liderar. Constantemente
busca feedback e validacoes
visando a evolucao.



2. OUADRANTE:HABILIDADESE
OPORTUNIDADES

Foco No ouTro: CAPACITAR E EMPODERAR O GRUPO
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SINTOMAS

NIVEL 1

A lideranca nao reconhece
pontos de melhoria do grupo
em relacao a forcas e
fraquezas para execugao, nao
pratica feedbacks para evoluir
O nivel de capacidade do

grupo.

Ha postura individualizada na
evolucao propria, nao
proporciona momentos de
evolucao e nao explicita tal
necessidade traves de
feedbacks.

Nao ha protagonismo na
busca de solucao de
desafios compartilhados na
instancia visando a evolucao.

A lideranca tem visibilidade
das lacunas de conhecimento
do grupo, e promove a
evolucao com feedbacks
pontuais em momentos
especificos, empodera para a
execucao e alcance das metas
da instancia.

Ha visibilidades dos desafios do
grupo e busca por capacitacoes
que visam o desenvolvimento
coletivo. Hd empoderamento
das pessoas do grupo para
alcancar um sistema mais fluido
de trabalho para o alcance das
metas e resultados. Feedbacks
acontecem mas sao
esporadicos € nao culturais.

A lideranca identifica e conhece
as diferentes forgas e fraquezas
do grupo, tem cultura de
feedback e promove ritos de
capacitacao para evolucao, e
busca potencializar as interfaces
entre as pessoas e suas
potencialidades para alcancar um
time de alta performance.

As diferencas nas habilidades sao
observadas para potencializar o
grupo de forma a elevar a régua
de execucao e performance, ha
investimento em capacitacoes e
desenvolvimento de habilidades.
Ha cultura de feedback e as
interfaces sao visualizadas para
potencializar o trabalho em
sinergia do grupo.



2_0OUADRANTE: HABILIDADESE
OPORTUNIDADES

Foco NA REDE: GERAR CAPACIDADE E EVOLUGCAO PARA A
REDE
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SINTOMAS

NIVEL 1

A lideranca nao tem clareza
dos pontos de evolugao da
rede emrelacao a
capacidade, nao
proporcionando capacitacoes
direcionadas a formacao do
empresario junior e esforcos
de evolucao enquanto
lideranca.

Ha falta de contato e
conhecimento aprofundado da
rede, a lideranca nao entende a
sua funcao dentro da instancia
para gerar capacidade da rede,
nao sendo protagonista na
evolucao da rede.

A lideranca compreende as
forcas e fraquezas da rede,
respondendo a elas por meio
da sua atuacao enquanto lider,
limitando a entrega de valor
a0 escopo de sua area na
instancia.

Ha conhecimento das
habilidades e necessidades
da rede, e busca pela entrega
de valor, por meio da
execucao que ainda € limitada
a0 seu escopo de area.

A lideranca identifica forcas e
fraquezas de diferentes
segmentos da rede, gerando
oportunidades de troca para
engajar para a execugao,
potencializando habilidades para
possibilitar o crescimento da
rede.

Ha conhecimento do perfil da
rede e das personas,
entendimento de
particularidades que podem
direcionar estimulos para
evolucao de habilidades. A
lideranca proporciona a evolugao
da rede sem se limitar ao
escopos ou cargos definidos.



COMPORTAMENTOE
INFLUENCIA

“E parte do trabalho do lider mostrar apreciacdo pelas contribuicées das pessoas e criar
uma cultura de celebrar a aplicacao dos valores e vitorias. Lideres tambéem sabem que
celebracoes e rituais, quando feitos com autenticidade e vindo do coracdo, constroem um
forte senso de coletividade, identidade e espitito de comunidade que pode guiar o grupo
ao longo de tempos extremamentes dificels.”

O Desafio da Lideranga, Barry Posner e James Kouzes

Alem de compreensao dos por ques e do desenvolvimento de habilidades para
liderar a rede, tambem prezamos pelas conexdes que geram influéncias em
Nnossos comportamentos. Atravées de identificacao e conexao com referéncias,
moldamos nossos comportamentos, com o intuito de gerar evolucao da nossa
lideranca e performance.



INFLUENCIA
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SINTOMAS

NIVEL 1

A lideranca nao vé valor em
buscar referéncias dentro e
fora do Movimento, mantendo
seus conhecimentos ja
obtidos, nao expandindo o
desenvolvimento como
lideranca.

No dia a dia, a lideranca nao
valida seus projetos com
referéncias, nao tem praticas
e ritos para essa validacao e
nao busca desenvolvimento
como lideranca a partir de
busca por influéncias
positivas.

COMPORTAMENTOE

NIVEL 2

A lideranca vé valor em buscar
referéncias dentro e fora do
Movimento, se conectando
quando necessario, porem nao
domina fundamentos e nao
possui ritos que tensionem
essa pratica de conexao e
influéncia.

Ha entendimento do valor em
na conexao com referéncias
externas. Ha dificuldade em
visualizar as referéncias e
aplicar os aprendizados no
trabalho do dia a dia, somado a
falta de dominio de
fundamentos.

NIVEL 3

A lideranca busca por referéncias
internas e externas, comritos que
tensionam a conexao de forma
organica e constante com
referéncias, para aumentar o
dominio de fundamentos e
validar acoes.

A lideranca busca de forma
organica e frequente por
referéncias, estabelecendo
fortes vinculos de mentoria com
POS juniores e outras
organizacoes. Constantemente
busca feedbacks e validacoes
acerca de seus projetos e
realizacoes. A lideranca domina
os fundamentos do que executa.



INFLUENCIA

NIVEL 1

A lideranca nao conhece as
limitagcdes do grupo e nao
sabe quais conexdes
promover com referéncias
internas ou externas ao
movimento.
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A lideranca nao vé valor na
conexao com referéncias e,

grupo o contato com elas,
alem de nao identificar as

nao domina fundamentos e
nao valida acoes.

SINTOMAS

POr ISSO, NA0 promove para o

necessidades do grupo, que

COMPORTAMENTOE

NIVEL 2

A lideranca sabe as
necessidades do grupo e
busca referéncias mas nao
incentiva ritos que
impulsionem a pratica, nao
promovendo momentos de
conexao com referéncias
diversas para gerar influéncia
no grupo.

A lideranca promove, de forma
esporadica, o contato do grupo
com referéncias e exemplos.
Momentos de conexao do time
com referéncias e pos juniores
sao pouco frequentes. Praticas
de reconhecimento e
celebracao para o grupo nao
sao eficientes.

NIVEL 3

A lideranca busca referéncias
para evoluir a capacidade e
performance do grupo para aléem
das necessidades identificadas,
incentiva ritos, possibilita conexao
compartilhando referéncias e
promove reconhecimento e
celebragao ao grupo.

A lideranca constantemente
promove a conexao do grupo
com referéncias. Os projetos
realizados pela equipe possuem
fundamentos, o time tem clareza
de referéncias internas e
externas a organizacao e existem
ritos relacionados a estimular
validacoes e busca por
influéncias.



INFLUENCIA
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SINTOMAS

NIVEL 1

A lideranca nao tem clareza
de quais referéncias gerar
para a rede, nao promovendo
frequéncia e profundidade
nas conexdes com exemplos
e referéncias de boas
praticas.

Nao ha conhecimento de
referéncias a partir das
necessidades da rede, ha
auséencia de conexoes com
exemplos internos ou
externos ao Movimento para
que apresentem cases de
sucesso e influéncias
positivas para modelar o
comportamento da rede.

COMPORTAMENTOE

NIVEL 2

A lideranca conhece a sua
rede e sabe quais referéncias
sao hecessarias, facilitando a
conexao entre 0os empresarios
juniores e EJs da rede local.

Ha conhecimento de quem
apresenta ou nao resultados,
ha conhecimento e pratica de
dar luz ao que buscam da
propria rede, facilitando
conexoes entre EJs e
empresarios juniores.

NIVEL 3

A lideranca compreende as
necessidades da rede, buscando
em todo o MEJ e fora dele
referéncias que atendam e
impulsionem a performance das
EJs e empresarios juniores,
promovendo praticas de
reconhecimento a referéncias.

Ha conhecimento de referéncias
externas que possibilitam evoluir
a performance das EJs, evolucao
e inovacao. A lideranca destaca
as referéncias, gerando assim
conexoes organicas.

A lideranca sente que consegue
gerar tais influéncias
independente de sua area de
atuacao na instancia.



ESTRUTURAS E @
PROCESSOS

"Agilidade nao é fazer o dobro do trabalho na metade do tempo. Nao é sobre apenas ser
mais produtivo. E ndo é digitalizacao e fazer tudo ser automatizado. De fato, esses topicos
S3o relevantes para o assunto, mas ser agil e sobre a mentalidade de gerar mais valor a
partir de menos trabalho. E sobre fazer melhor o que é mais importante,

The Age of Agile, Stephen Denning

Compreendemos e conectamos com o proposito, desenvolvemos habilidades
para liderar, nos conectamos para evolucao. Neste quadrante, fechamos o
frame do Mapa trazendo sobre como podemos evoluir para ter a melhor
performance como liderancas, com estruturas e processos que garantem a
nossa execucao, ponto essencial para lideres que fazem pelo Brasil.



U_OQUADRANTE: ESTRUTURAS E PROCESSOS
Foco INTERNO: AUTO LIDERANGA E DISCIPLINA
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SINTOMAS

A lideranca nao cumpre ritos
€ processos que
proporcionem a execugao de
forma disciplinada e a
inteligéncia intrapessoal, hao
prioriza a execucao de forma
estratégica.

Ha falta de entrega, falta de
rotina e atrasos nas
execucoes da lideranca,
sente a necessidade de
otimizar a execucao de
projetos e processos em
diferentes frentes como:
trabalho e execucao,
gerenciamento de time,
autocuidado e conexao.

A lideranca tem clareza dos
focos de execucao, busca
consolidar uma rotina
disciplinada atraves de ritos e
processos que ainda nao sao
definidos.

Ha entendimento do que
precisa ser priorizado a curto
prazo, porem ainda nao ha ritos
e processos estabelecidos que
garantem a produtividade da

lideranca de forma disciplinada,

O que acaba gerando
dificuldade de execucao e
sensacao de sobrecarga.

A liderancga performa com base
na estratégia, de forma
disciplinada e atraves de ritos que
ampliam a execucao assertiva e
que possibilitam a evolucao
como lider nos demais
quadrantes do mapa.

Ha ritos e processos cumpridos
que proporcionam a execucao
de forma disciplinada, a
lideranca tem consciéncia da
estratégia a qual responde e
direciona sua priorizacao a partir
dela. Ha terceirizacao e
automatizacoes sempre que
possivel.



H_OUADRANTE: ESTRUTURASE
PROCESSOS

Foco No ouTrRO: DAR SUPORTE E DIRECIONAR A
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SINTOMAS

A liderangca nao cumpre ou
participa de ritos de rotina e
gerenciamento com o grupo,
projetos e processos
compartilhados nao sao
priorizados e executados de
forma estratégica.

Ha falta de rotina e atrasos
nas execucoes do grupo,
nao ha ritos e processos que
permitam a identificacao e
alteracao dos entraves de
forma agil, nao ha
protagonismo da lideranca
no estabelecimento e
cumprimento de ritos de
execucao e de melhorias
para o grupo.

=XECUCAO DO GRUPO

A lideranga guia a execucgao
do grupo com clareza de
focos, busca disciplina e
priorizacao nos objetivos do
grupo com base na estratégia
da instancia.

Ha entendimento do que
precisa ser priorizado a curto
prazo, ha ritos e processos
estabelecidos que garantem a
produtividade do grupo mas
nao sao cumpridos, o que gera
falta de sinergia e dificuldade
de trabalho em interfaces entre
OS pares.

A lideranca proporciona
direcionamento estratégico claro
para a execugao do grupo,
cumpre ritos que promovem
agilidade e integracao,
direcionando o grupo a
autonomia e entrega de
resultados.

Ha claro direcionamento das
entregas compartilhadas de
acordo com a estrategia da
instancia. Acontece
acompanhamento da execucao
POr ritos e processos cumpridos
pela lideranca e pelo grupo,
proporcionando agilidade e
disciplina na execucao.



H_OUADRANTE: ESTRUTURASE
PROCESSOS

Foco NA REDE: COMPREENDER A REDE E DIRECIONAR
EVOLUCAO

A lideranca nao cumpre
processos e ritos que
direcionam a analise e
acompanhamento do
comportamento da rede de
forma constante, ndao
direcionando a evolucao da
rede.

A lideranca acompanha a rede
através de analises de dados e
comunicacao direta, mas nao
ha ritos e processos voltados a
aumentar a compreensao das
EJs e o direcionamento a elas
atraves das entregas.

A lideranca cumpre ritos de
analise de dados com constancia,
compreende de forma
aprofundada a performance da
rede, conseguindo ter clareza e
direcionamento para otimizar as
entregas para a rede.
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SINTOMAS

A lideranca nao entende
como sua funcao dentro da
instancia se relaciona com
analise e entendimento da
rede, existindo a priorizacao
de outros processos
especificos em detrimento
de ritos que proporcionem
tal entendimento.

Ha compreensao da rede
atraves das analises e
comunicacao, porem a
auséencia de ritos que
estimulem a constancia nao
permite a visualizacao da
evolucao da rede.

Alem de ritos cumpridos, as

analises se concretizam em base

para tomadas de decisoes e
melhoria das entregas para as
EJs. Ha conhecimento
aprofundado da rede, o que
possibilita a visualizacao e

direcionamento para a evolucao

da mesma.



O MAPA DE EVOLUCAO DAS LIDERANGAS DAS INSTANCIAS
FOI PLANEJADO E CONSTRUIDO EM UM MOMENTO EM QUE

A
PARTIR DELE, ACREDITAMOS QUE PODEREMOS SER MAIS

FORTES, ENQUANTO REDE, ENTENDENDO O PAPEL
FUNDAMENTAL DAS LIDERANCAS.

‘Minha definicao de lider e qualquer urm que assuma a
responsabilidade de encontrar potencial em pessoas e
processos, e que tenha a coragem de desenvolver esse
potencial.”

Brene Brown. A coragem para liderar
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