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Papel da coordenação
Existem variações no papel da coordenação pedagógica, de acordo com a estrutura, tamanho e filosofia da instituição de ensino. Em algumas escolas, o diretor exerce a função de coordenador e, em outras, o coordenador desempenha a função de orientador pedagógico concomitantemente. Em comum, vemos uma grande deficiência organizacional e, principalmente, de priorização das atividades, devido à falta de um organograma linear de responsabilidades eficaz e pouco conhecimento das áreas de liderança e gestão. O que ocorre na prática é uma centralização de tarefas, desvirtuando o papel do coordenador, que passa a maior parte do tempo apagando incêndios, resolvendo problemas fora de sua área e suprindo a necessidade de atenção e afeto dos alunos, professores e pais. 
As dificuldades ocorrem pelo fato do trabalho da coordenação ser variado, imprevisível, incessante e sujeito a mudanças e ajustes diários. Processos de melhorias organizacionais e de gestão podem amenizar estas características, mas não erradicá-las. Segundo Rosabeth Moss Kanter, os coordenadores e gerentes precisam de organização, gestão e técnicas de liderança (coaching pedagógico) e intuição para conseguirem tomar decisões de forma rápida e assertiva. Outra característica imprescindível é a capacidade de se sentir confortável em meio ao caos e as pressões bilaterais (perfil).
Na verdade, o papel da coordenação de uma instituição de ensino é prover direcionamento, facilitar o aperfeiçoamento da equipe e buscar resultados efetivos pelo uso eficiente dos recursos humanos, físicos e financeiros da instituição.
	 Prover direcionamento
	Proporcionar liderança e obter o comprometimento da equipe 


	Facilitar mudanças


	Liderar inovações e correções de rota, em busca de objetivos comuns



	Atingir resultados
	Conduzir o corpo docente para atingir metas pré-estabelecidas



	Satisfazer as necessidades
	Garantir a qualidade e a visibilidade da prestação de serviços educacionais



	Recursos humanos
	Construir relacionamentos, gerar vínculos afetivos e gerenciar pessoas 


Perfil do coordenador
O perfil do cargo necessita que a pessoa que o exerça tenha e desenvolva algumas competências essenciais. As etapas do coaching auxiliam o coordenador a desenvolver estes conhecimentos e habilidades.
Orientação para resultados
A capacidade de fixar e atingir metas, criar medidas de excelência e buscar a melhoria contínua. 
Comunicação
A capacidade de se comunicar constantemente com o grupo de forma clara e persuasiva, verbalmente, por escrito e através da linguagem corporal. 
Foco nos alunos e famílias
Busca incessante pelo crescimento e formação do aluno e, por consequência, a satisfação da família. 
Liderança
A capacidade de formar vínculos afetivos, motivação, respeito e inspiração. 
Resolução de problemas
A capacidade de analisar situações, identificar problemas e estabelecer soluções. 
Trabalho em equipe
Trabalhar de forma cooperativa com toda a equipe, sem favorecimentos. 
Gerente + Líder = Coordenador

O gerente se preocupa em atingir suas metas por meio do controle, acompanhamento e análise de resultados. O líder focaliza o desenvolvimento, a inter-relação e motivação de pessoas. Portanto, para ser um bom coordenador é preciso ter inteligência emocional (inteligências intrapessoais e interpessoais) para liderar e uma boa capacidade gerencial para controlar e organizar os processos.

Técnicas de gestão de processos e gerenciamento de tempo
O coaching pedagógico segue a mesma ordem das etapas do coaching educacional e de equipe apresentadas pela Rabbit no segundo semestre do ano passado. O que difere são os seus conteúdos e as estratégias empreendidas.
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1.0. Organograma de responsabilidades

O corpo docente, por ser mais complexo, exigirá maior empenho da coordenação na elaboração do organograma de responsabilidades*. A utilização da ferramenta de descrições de funções** auxilia na distribuição mais equilibrada das tarefas e evita que algumas atividades sejam esquecidas. 
No momento de distribuir as funções, é importante que a maioria das atividades operacionais seja delegada aos subordinados, com exceção de atividades que envolvam algum tipo de risco, como o atendimento aos pais insatisfeitos. Operacionais são as atividades que dependem somente da própria pessoa e que necessitam mais que uma hora diária para serem executadas.

O organograma de responsabilidades tem o papel de criar uma organização visual (imagem mental) de todos os membros e funções da equipe, fazendo com que seus integrantes assumam a autoria de seus atos, sem perder a visão global do processo. Também auxilia a coordenação no check list das atividades de sua equipe e reduz a chance da escola comprovar a lei heurística de Parkinson***.

*Organograma de responsabilidades possui um diferenciador em relação aos demais, pois a sua preocupação não é apresentar o posicionamento hierárquico, mas sim o relacionamento entre diversas atividades e os responsáveis por cada uma delas. 

** Descrição de funções. Durante uma semana, o colaborador anotará todas as atividades que faz ao dia. Ao final, apontará quais são as mais importantes, as que levam mais tempo, as mais prazerosas e quais são as mais difíceis e mais fáceis de desempenhar. Desta forma, a escola terá uma descrição das funções, noções de quais competências a função exige e quais as competências o colaborador possui. De uma forma simplista, o cruzamento das informações apuradas ajudará na escolha das pessoas que participarão do grupo e a função de cada uma.
*** Lei de Parkinson - Formulada pelo historiador Cyril Parkinson (1950) após estudos sobre o comportamento de integrantes da Marinha Britânica, o autor concluiu que o trabalho se expande de forma que preencha todo o tempo disponível para sua realização. Ele observou que, independentemente da qualidade real do trabalho, o número de funcionários tendia sempre a aumentar. Da mesma forma, um funcionário com quatro horas para terminar um relatório vai terminá-lo em quatro horas, enquanto um funcionário com oito horas usará todo o tempo para cumprir a mesma tarefa.

2.0. Reuniões de Planejamento Estratégico

Para desenvolver o programa de coaching pedagógico, visitamos as mais variadas instituições de ensino parceiras da Rabbit por todo o Brasil. Nelas, tivemos a oportunidade de assistir as aulas, participar de reuniões, entrevistar coordenadores e perceber que uma grande parte do corpo docente possui características culturais enraizadas, como a dificuldade em aceitar o novo e um amplo conhecimento dos seus direitos e deveres. 

Com o objetivo de amenizar estes conceitos pré-estabelecidos é importante que, antes de iniciar um novo ciclo de coaching pedagógico, o corpo docente passe por uma reunião de instrução e apresentação do planejamento estratégico.

Geralmente as pessoas atribuem prioridade mais alta a metas pessoais, em comparação a metas grupais, tendo pouca consideração às necessidades e bem-estar da equipe e da instituição. Para que isso não aconteça, é importante deixar claro, através da apresentação dos conteúdos e dos principais objetivos, que a equipe tem como foco o compromisso com um propósito comum. Sem ele, as prioridades individuais dominarão as pessoais. 
Após a apresentação dos objetivos gerais, o coordenador tem o papel de esclarecer as tarefas (funções) individuais por meio da apresentação do organograma linear de responsabilidades e estabelecer normas de condutas.
A arte da comunicação

A comunicação interna de uma equipe durante todas as etapas do coaching é favorecida por metas claras (meritocracia), responsabilidades bem definidas (organograma) e constância (reuniões periódicas), reduzindo a chance de conflitos e favorecendo a criação de modelos mentais compartilhados.

Tanto as reuniões internas de coaching, quanto as de extra grupo e as reuniões de pais, necessitam de uma comunicação transacional (orientações, informações, clareza nas metas e papéis) e relacional (entendimento comum, motivação e união) com periodicidade fixa e utilização de várias formas de expressão como: verbal, corporal, pictórica, musical e sinestésica.

As comunicações devem ser iniciadas com temas transacionais fechados e finalizadas com temas relacionais. Nas reuniões, as experiências vividas pelos coachees são excelentes formas de prover o aprendizado da equipe. É importante que se faça uma breve revisão do processo de coaching ao final de cada reunião.

Técnicas de comunicação

Comunicador – Receptor – Comunicador

Assegure-se de receber uma mensagem do receptor que lhe diga o quanto sua mensagem foi compreendida.
Canais diferenciados

Para a comunicação relacional é aconselhável a fala e a postura face to face, por ser uma forma de comunicação que pode ser ajustada de acordo com a reação do receptor. Por outro lado, instruções verbais (comunicação transacional) devem ter um reforço por escrito.

Elogio e crítica

Tanto a crítica quanto o elogio são assimilados com menos filtros e ruídos se forem específicos a uma determinada atitude ou resultado. Quando são subjetivos, passam a sensação de que a pessoa está sendo julgada, tornando-se pessoal.

Terapia do diálogo pessoal

Identificar os casos isolados de condutas resistentes e chamar para um bate-papo. Passar a imagem de que a indisciplina ou falha é uma particularidade. “Elogie em público e repreenda individualmente”.

Estimule o raciocínio da equipe 
Faça perguntas ao invés de dar respostas. “Quais são os passos que você acha que deverá dar?”.

Construir pontes

Elogie e dê crédito às boas sugestões complementando-as com suas opiniões, se necessário.
Técnicas de ouvidoria

No mundo da comunicação é mais fácil encontrar bons oradores que bons ouvintes. Um coordenador com a característica de saber ouvir terá mais facilidade em conhecer a sua equipe e, por consequência, formar vínculos afetivos.

Leitura verbal e não verbal

Além das palavras, concentre-se na linguagem corporal, que muitas vezes acrescenta significados subliminares e emoções à mensagem. Também fique atento à sua linguagem não verbal, inclinando o corpo para frente para mostrar interesse.

Encorajamento

Reagir aos pontos expostos por meio de gestos e palavras positivas.

Interrupção

Deixar o comunicador formar o seu raciocínio lógico com o mínimo de interrupção.
3.0. Monitoramento

A coordenação tanto observa a atividade quanto monitora os resultados, usando as informações para ajudar os membros da equipe a identificarem falhas e modificarem as abordagens. Para isso, é imprescindível que acompanhe os integrantes, por meio de reuniões em grupo e individuais. Quanto menor for o intervalo entre os encontros de monitoramento, melhores serão os resultados.
	Monitoramento
	Periodicidade máxima

	    Professor em sala de aula
	    Bimestral ou trimestral  

	    Em grupo
	    Semanal, quinzenal ou mensal

	    Individual
	    Quando necessário



Existem três categorias de monitoramento para a equipe pedagógica. O mais importante é o monitoramento em sala de aula, que tem o objetivo de buscar a melhoria contínua da postura, didática e capacitação técnica dos professores e auxiliares. A resistência de alguns professores somente diminuirá se o hábito da coordenação de assistir às aulas se tornar parte do cotidiano. 

O início e o final das aulas são etapas importantes que devem ser mais observadas pelo coordenador, pois estes são os momentos em que ocorrem grande troca de relações interpessoais (professor-aluno), uma breve revisão do conteúdo apresentado e a divulgação da lição de casa.
 A instituição tem o papel de incutir nos professores a cultura de reuniões de monitoramento com todos os integrantes da equipe pedagógica de determinado segmento, com periodicidade semanal, quinzenal ou, no máximo, mensal.  Para isso, a escola pode utilizar as janelas de aulas, ou colocar no custo fixo horas/aulas específicas para as reuniões, ou pagar hora extra. Sem reuniões de equipe os integrantes perdem a visão global e o foco do trabalho em grupo.
O papel do coordenador também é monitorar individualmente alguns dos membros da sua equipe com dificuldades e comportamentos negativos.
Gerenciamento e tempo

Administrar o tempo é um dos problemas mais comuns que a coordenação encontra. Inicie a organização do seu tempo pelo planejamento da semana posterior às sextas feiras.  

Em um planejamento semanal, subdivida as funções em tarefas fixas, variáveis e tempo livre.  Também pontue as tarefas que exigem alta concentração. Mesmo assim, tenha consciência de que toda a organização pode se perder, caso aconteça algum problema ou prioridade. 
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Dicas para organização do seu planejamento semanal:
- Sempre que possível, intercale tarefas em horários fixos com tarefas em horários flexíveis, que possam ser modificados caso haja algum imprevisto;
- Deixe alguns horários livres para alocar eventualidades ou reprogramar algum horário de tarefa que não poderá ser cumprida; 
- Geralmente os problemas aparecem no início de cada período (ex: falta de professores), por isso, evite marcar tarefas com horários fixos; 
- Deixe o calendário semanal em local visível e com acesso a todos os membros da sua equipe; 
- Aprenda a dizer não às pessoas que querem vê-lo quando você está ocupado. Com exceção das urgências, determine horários e dias para dúvidas e conversas; 
- Comece seu planejamento semanal pelas tarefas desagradáveis, depois você se sentirá melhor;
- Fixe limites de tempo para todos os tipos de reuniões.
4.0. Análise de resultados
Poucos objetivos podem ser alcançados sem nenhuma análise de desempenho. Como fazer para que uma equipe melhore sem dados parametrais, comparativos e verificação de resultados? O papel do coordenador nesta etapa é analisar os relatórios e materiais entregues. O trabalho operacional de cobrança da entrega destes relatórios deve ser feito por um dos membros da equipe. 
5.0 Feedback
É a etapa do processo de coaching que consiste no provimento de informações às pessoas sobre o desempenho, conduta e ações executadas. Tem o objetivo de orientar e estimular ações de melhoria para que as atividades futuras alcancem os resultados esperados.
A forma de explanação do feedback deve acompanhar o tipo de monitoramento utilizado anteriormente, sendo individual para problemas específicos e em grupo, para conduzir a linha de trabalho da equipe.
Meritocracia*- Motivação intrínseca e extrínseca
A decisão da equipe em envolver-se seriamente em um determinado projeto e aceitar promover mudanças internas está relacionada ao grau de confiança que sente em sua capacidade de efetuar a atividade (coaching – monitoramento – análise de desempenho – feedback – treinamento) e ao valor que atribui para alcançar essas mudanças e os benefícios propostos (meritocracia).
Algumas pessoas acostumadas a trabalhar em ambientes de pouca gestão podem estranhar e se sentirem pressionadas, principalmente nas fases iniciais de organização. Para contrabalancear estes sentimentos é importante que a instituição desenvolva, durante todo o processo de coaching, estratégias de motivação intrínsecas, isto é, práticas motivacionais e de reconhecimento intangíveis, como elogios falados, escritos, comemorações, etc. Ao final de cada ciclo ou período determinado, utilize as estratégias de motivação extrínsecas, com as premiações tangíveis. Seguem exemplos de meritocracia extrínseca:
Desempenho e participação do corpo docente –  Na sala dos professores, estipule metas referentes ao desempenho e a participação dos professores em um quadro com legenda. Para cada item conquistado, o professor receberá uma estrela que deverá ser fixada. Cada cor de estrela representará um feito pessoal como: entrega de relatório na data prevista, entrega de notas, participação em eventos e pontualidade no mês. A premiação deverá acompanhar o calendário pedagógico da escola, podendo ser mensal ou ao final da etapa de um projeto.
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Rematrícula – Estipule uma data limite para o corpo docente atingir 85% de alunos rematriculados. Para os professores da Educação Infantil e Fundamental I, a premiação será por classe, premiando o professor e o auxiliar. Os professores aulistas do Fundamental II e Médio poderão ser premiados caso todo o segmento atinja o percentual de rematrículas estipulado, ou verifique quais as classes que atingiram a meta e divida pelo número de aulas de cada professor. Para aumentar a motivação e a competitividade, um painel deverá ser colocado na sala dos professores e atualizado periodicamente.
Assiduidade - Duas formas de programa de assiduidade foram testadas nos últimos anos. Um programa associado aos outros planos meritocráticos que penaliza os faltantes e outro que premia os mais assíduos a longo prazo. Penalidade – Associar o plano de assiduidade aos outros planos de meritocracia, como forma de penalizar as pessoas que faltarem ou chegarem atrasadas. 
	Cada falta
	O colaborador perde 50% da premiação do mês

	Cada atraso
	O colaborador perde 25% da premiação do mês


Presentes - Presentear os funcionários mais assíduos seguindo uma tabela de prêmios pré-estabelecidos.   
	6 meses
	MP3 

	1 ano
	D.V.D. 

	1,6 anos
	Câmera fotográfica

	2 anos
	TV

	2,6 anos
	Viagem


*O conteúdo completo do tema “Meritocracia” está disponível no Portal da Rabbit.
Técnicas de liderança
Liderança é o processo de inspirar pessoas para que deem o melhor de si para atingir um resultado desejado. Daniel Goleman, psicólogo e escritor, considera a inteligência emocional como fator primordial para se ter liderança. Em suas pesquisas fica claro que o grande fator em comum dos líderes é o alto grau de inteligência emocional. Para ele, inteligência emocional é a ação conjunta das inteligências interpessoais (empatia, vínculos afetivos, comunicação e competência pessoal - lidar com sentimentos em relacionamentos com habilidade e harmonia) e inteligência intrapessoal (autoconhecimento, automotivação, e administração das emoções).
Criar um ambiente de constante aprendizado


Ambientes que passam a sensação de segurança e atitudes que dão liberdade e estimulam as pessoas a se desenvolverem, criam um ambiente propício à aprendizagem. Para isso, as pessoas precisam sentir que:
- Erros são oportunidades para aprender e não fonte de recriminação

- Todas as ideias devem ser valorizadas

- Todos têm direito de questionar o que não entende ou o que não acha correto

- A curiosidade é uma virtude

- Pedir ajuda é uma atitude bem-vinda
Limites institucionais, setoriais e pessoais 
Estabeleça desde a primeira reunião, com extrema clareza, as regras de comportamentos aceitos pela instituição de ensino, as regras do corpo pedagógico e seus limites pessoais. Monte um documento e entregue para cada coachee.
Ouvir Todo-Inclusivo

Segundo o psicopedagogo Fernando Monte-Serrat, saber ouvir é tão importante quanto saber falar. Às vezes, pelo simples fato de ouvir uma pessoa angustiada, sem que digamos nenhuma palavra, ela nos agradece aliviada pela ajuda. O que ocorre é que essa pessoa precisava apenas ser ouvida para que pudesse organizar sua própria experiência. Quando a pessoa fala, não apenas fala para o outro que a escuta, mas também para si mesma, o que pode ajudá-la a ordenar seus pensamentos. O ouvir todo-inclusivo envolve não apenas as palavras, mas também a necessidade de ouvir todas as linguagens, inclusive as não verbais, como a postura e as atitudes.
Resposta Empática

Frequentemente lamentamos nossas primeiras reações emocionais. Colocar-se no lugar do outro, antes de responder a uma pergunta, tende a gerar a sensação de compreensão por parte de quem escuta, além de dar tempo para que o cérebro coloque as emoções em seus devidos lugares.
Movimento Corporal 

O corpo diz muito sobre você mesmo e os outros. Gestos, postura e posição são sinais da tentativa do seu corpo trazer à tona os sentimentos. Segundo os padrões ocidentais, quando uma pessoa gosta de outra, a tendência é de que se incline ou se movimente em direção a ela.

Envolvimento
Nada faz com que a equipe desenvolva mais respeito por si mesmo, pelo projeto em que está trabalhando e pela própria aula, do que a incluir no processo de tomada de decisão. Para isso, é importante dar abertura para as novas iniciativas e criar canais de comunicação direta como: caixa de sugestões, pesquisas, esquetes, eleições, etc.
Disponibilidade

Estar disponível é oferecer, pedir apoio e acolher as fraquezas emocionais uns dos outros.

A motivação do corpo docente é o resultado direto da soma das interações com seu coordenador. As escolas adotam uma política de portas abertas de uma maneira geral, porém, coordenadores, orientadores e diretores têm pouco tempo para dar prioridade aos anseios de seus subordinados.  É possível criar na escola uma política de ouvidoria, disponibilizando tempo para atender seus colaboradores, realizando reuniões de coaching e utilizando as estratégias de ouvir todo-incluso.
O poder da expectativa

Quando temos o conhecimento de que uma pessoa acredita em nós, que somos capazes, trabalhamos mais intensamente para cobrir suas expectativas e não a decepcionar.

Confiança e responsabilidade

Conquiste a confiança das pessoas nunca mentindo nem ocultando a verdade ou fazendo política. Admita seus erros abertamente. Assuma a responsabilidade e culpa se tiver cometido um erro.
Exemplo

Lidere por exemplo
Colaboradores novos

Quando um colaborador é novo na instituição ou escalado para uma nova função, um outro denominado shadow management poderá auxiliar o trabalho do coach, ficando responsável pelo seu monitoramento diário e ajuda na resolução de eventuais dúvidas.

Lado negro das relações interpessoais

As situações mais difíceis que um coordenador, gestor ou gerente encontra no se dia a dia de coach são os conflitos interpessoais, comportamentos negativos e crises. Estas situações têm se intensificado  nos últimos tempos, devido a um distúrbio comportamental moderno que ocorre, principalmente, nas grandes capitais urbanas.
Uma ou talvez a principal diferença entre o homem e o restante dos animais é o fato de que o ser humano nasceu com o objetivo de ser feliz e quando encontra muitos obstáculos no caminho em busca da sua felicidade, tende a se frustrar e ficar insatisfeito. As sensações provocam uma reação de autopreservação no hipotálamo* que, na tentativa de amenizar o sentimento de culpa, delega a incapacidade de ser feliz a causas externas, como o chefe, o marido, a escola, etc. Este comportamento é conhecido como projeção. 
* Hipotálomo – É uma região do cérebro que, entre outras funções, controla nossos sentimentos mais profundos como a autopreservação. 

Não crie monstros
Os comportamentos negativos podem se alastrar, as pessoas difíceis podem se tornar impossíveis de lidar e os problemas podem virar crises. Portanto, antecipe-se o máximo possível aos problemas, cortando o mal pela raiz. Ao perceber algum sinal, tome providências imediatas.

Gerenciamento de conflitos
Sejam abertamente hostis ou sutilmente ocultos, os conflitos interpessoais sempre são compostos de fortes sentimentos de culpa. O coordenador tem o papel de intervir e promover a comunicação em busca da resolução dos problemas seguindo as etapas:

Impedir o embate – Manter as partes separadas até que os sentimentos se acomodem e a razão tome voga. Isso pode ser feito pedindo para as partes irem tomar água ou marcar a conversa para um próximo horário.
Conluio – Antes de iniciar a conversa, relembrar as metas e objetivos do grupo.
Confronto construtivo – O coordenado tem o papel de monitorar as expressões dos sentimentos negativos e encorajar as partes a exporem os problemas sem culpar ninguém ou propor resoluções. A terceira parte nunca deve apoiar uma das partes e, sim, ajudá-las a definir por si mesmas as soluções. A técnica de ouvir todo-inclusivo pode ser um ótimo instrumento de apoio nesta etapa da conversa.
Comportamento negativo
Pode assumir a forma de desinteresse, reclamações para terceiros, falta de educação, agressividade, falta de cooperação e objeções quando se pede um trabalho extra dizendo: “isso não faz parte do meu trabalho ou não fui contratada para isso.”
Devido ao seu poder destrutivo, a pessoa com o comportamento negativo deve ser monitorada individualmente, sendo citados, quando necessário, os casos reais e específicos das falhas ocorridas. Neste caso, o coordenador tem que evitar a superexposição, citando a pessoa várias vezes durante as reuniões de feedback. Essas atitudes, segundo Golemam, podem gerar uma questão de lacuna. As pessoas estabelecem um consenso para deixar alguém de fora do grupo, criando uma aliança silenciosa contra o indivíduo problemático.
Passo a passo para mudar uma pessoa com comportamento negativo

1ª. REUNIÃO
1º. Inicie com perguntas genéricas sobre o estado emocional da pessoa, o que ela acha e como se sente.
2º. Defina o tipo de comportamento negativo que está sendo exibido.
3º. Dê exemplos reais do comportamento e explique o porquê de serem negativos.
4º. Apresente os malefícios que o comportamento acarreta a ele, ao grupo, ao cliente e à instituição.
5º. Escute as réplicas.
6º. Tente chegar a um consenso.
7º. Gere um acordo claro expondo as expectativas com metas e prazos claros.
8º. Monitore as providências tomadas e mudanças de comportamento.

2ª. REUNIÃO (caso não haja melhora)

9º. Relembre o acordo, os prazos e as expectativas.
10º. Discuta os possíveis corretivos.
11º. Caso não haja melhoras, faça uma advertência verbal, indicando as maneiras pelas quais o comportamento deve melhorar e dê novamente um prazo.
12º Se o comportamento persistir, faça uma advertência formal por carta explicando de forma mais específica. 
13º. Se não tiver alternativa a não se demitir, siga os pontos abaixo:


- Vá direto ao ponto. Nos primeiros 30 segundos da entrevista, diga à pessoa que ela deverá sair.


- Seja claro e específico nas deficiências de comportamento ou produção. 



- Não se desculpe. A pessoa teve inúmeras chances para mudar.


- Assegure-se de que uma testemunha esteja presente para o caso de uma ação legal.


- Demita na sexta-feira (o professor só poderá ser demitido ao final de cada semestre).
- Tome providências para garantir que a pessoa não tenha acesso a um computador ou informações confidenciais.
Líder alfa e líder beta
Às vezes, pessoas da equipe com características de liderança podem ser confundidas com comportamentos negativos, pessoas difíceis ou reclamonas. Segundo os estudos etológicos, o homem, como todo mamífero social, vive em grupos ou clãs subdividos em castas. No topo da pirâmide encontramos o líder Alfa, que atingiu este posto devido a algumas características de liderança já descritas neste texto. Porém, para que a equipe continue a se desenvolver, sempre existirão jovens com características de liderança prontos para substituir o líder alfa, caso este não tenha mais condições de cumprir o seu papel. Dentro das equipes, no mundo moderno, o coordenador ou gestor, quando identificar um líder beta, não deve tolher suas características e, sim, utilizá-las em benefício do grupo através das técnicas de envolvimento, como delegar uma função que exija liderança restrita. Ex: Shadow managment.
Christian Rocha Coelho
Diretor de Planejamento
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