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CONVERSA INICIAL

O sucesso das organizacdes € definido pela qualidade de seus lideres.
Contudo, sera que é facil desenvolver grandes lideres? No desenvolvimento
desta aula, trataremos, principalmente, dos estilos de lideranca, suas diferencas,
seus papéis desempenhados e como cada estilo pode influenciar diretamente a
eficiéncia de uma organizacéao, a qualidade dos resultados obtidos, bem como o
desenvolvimento e o comportamento de seus colaboradores, questdes que
podem favorecer o aprendizado em equipe.

Antes de nos atermos aos principais tipos de lideranca, devemos
compreender como cada perfil atua e se comporta, especialmente no que diz
respeito ao modo de pensar, ser, agir e gerenciar 0S processos e as pessoas,
como estratégia que limita ou potencializa o éxito profissional.

No transcurso desta aula, apresentaremos as caracteristicas da
autolideranca como diferencial competitivo ao proporcionar uma visao de longo
prazo, reforcar o senso de disciplina e criar engajamento na medida certa.

Ao final desta aula, vocé tera condicdes de perceber e reconhecer qual é
o seu estilo de lideranca e entender qual a relacéo desse estilo com a situacéo
que vocé, como lider, deve proporcionar para a organizacdo. Além disso,
compreenderemos que a autolideranca, junto a autodisciplina, proporciona
habilidades de um verdadeiro lider, as quais envolvem carisma, paciéncia,
respeito, disciplina e, principalmente, a capacidade de influenciar os

colaboradores.

CONTEXTUALIZANDO

Houve tempos em que se acreditava que um lider j& nascia lider;
atualmente, estd comprovado que isso ndo acontece.

Nesta aula, perceberemos a importancia de compreender os diversos
estilos de lideranca, pois, com isso, chaga-se ao entendimento de como o lider
orienta sua conduta e seu estilo, bem como suas principais caracteristicas e
personalidades.

Os estilos de lideranga contribuem para que a organizagao tome decisdes
acertadas. Nesse processo, o trabalho do lider é criar um contexto adequado a
sua equipe e dirigi-la na busca por novas respostas. Com isso, surgem 0sS

seguintes questionamentos: vocé concorda que os profissionais que exercem




cargos dentro da hierarquia organizacional o fazem por terem recebido uma
delegacdo de poder? Eles passam a representar os interesses da empresa e,
para tal, fazem a gestdo dos recursos disponiveis, sendo lideres capazes de
influenciar positiva e negativamente?

Para responder a essas perguntas, compreenderemos a importancia do
lider assertivo com autoconhecimento. Assim, vale lembrar que, dentro de uma
empresa, os colaboradores precisam de seus gestores, bem como os lideres
também precisam contar com seus liderados. Para isso, a autodisciplina € um
componente fundamental, pois a falta de entendimento dessa importancia
acarreta uma lideranga sem eficiéncia, sem foco, ou seja, ruim e sem
preparacdo, o que pode consideravelmente permitir que a empresa sofra
prejuizos seérios e impactar as equipes e os resultados. Durante este estudo,

vamos conhecer as consequéncias desses prejuizos.

TEMA 1 - ESTILOS DE LIDERANCA

Existem vérios estilos de lideranca, e cada caracteristica influencia de
modo diferente o ambiente de trabalho, o comportamento dos colaboradores e o
desenvolvimento das atividades profissionais. No entanto, o lider tem como
principal papel priorizar pessoas, possibilitar gestdo compartilhada, inspirar
confianca, inovar e criar perspectivas de futuro. Assim, é fundamental conhecer
a relacao do lider com seus liderados e observar de que forma ele pode orientar
sua propria conduta e seu estilo de lideranca para a busca de melhores
resultados de gestao.

Para Chiavenato (2006, p. 18-19) a lideranga “é essencial em todas as
funcdes da Administracao: o administrador precisa conhecer a natureza humana
e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar.” Entende-se por lideranca a
percepcdo do grupo em relacdo ao lider, que consegue influenciar, persuadir e
argumentar com as pessoas.

Os estilos de lideranca dizem respeito aos diferentes comportamentos dos
lideres no exercicio da sua fung¢do (Marques, 2010; Wright, 2011). Ha varios
estilos de lideranca, tais como: afetivo, autoritario, liberal, autocratico
democratico, carismatico, diretivo, participativo, transacional, transformacional,
entre outros.

O desafio de um lider esta em saber quando aplicar cada estilo, com quem

e em gue circunstancias. Segundo Chiavenato (2003), as teorias sobre estilos




de lideranca sao teorias que estudam a lideranca em termos de estilos de
comportamento do lider em relagdo aos seus subordinados. A teoria mais
conhecida refere-se a trés estilos: autocratico, liberal e democratico. No entanto,
podemos mencionar outros: visionario, conselheiro, agregador, agressivo e
despatico.

N&o é possivel apontar qual € o melhor estilo para liderar uma equipe,
pois isso depende das tarefas realizadas, da necessidade atual da organizacao
e do ritmo de servigco. Um estilo de lideranca pode se encaixar melhor do que
outro em determinada situagao.

Além disso, é importante entender a diferenca entre o conceito de
lideranca e de geréncia ou direcdo. Essa diferenca ocorre devido as variadas
personalidades, aos niveis de formacéo e aos estilos de cada um.

Vamos analisar, a seguir, como os tipos de lideran¢a podem influenciar

diretamente no desenvolvimento e no comportamento de seus colaboradores.
1.1 Estilo visionario

O estilo visionario é aquele em que o lider constréi um clima emocional na
sua equipe e estabelece seu compromisso, fazendo as pessoas acreditarem em
si mesmas e em sua visao de futuro. Ele permite que as pessoas fiquem livres
para inovar, o que possibilita uma forma de trabalho colaborativo. E uma maneira
nao imposta, mas conquistada por meio de um aprendizado oriundo de um

acordo emocional e um senso de confianca mutua que autossustenta a equipe.
1.2 Estilo conselheiro

O estilo conselheiro é pouco utilizado pelo fato de o lider atuar como
mentor, ou seja, em orientacao assistida em varias situacfes de careira. Tal fato
pode desfocar o objetivo especifico do lider na producdo de resultados. No
entanto, apesar de ser pouco utilizado, ele é extremamente rico. O lider que tem
o estilo conselheiro trata os liderados individualmente, procurando conhecé-los
mais profundamente em suas aspiragdes, bem como concentra-se mais no

desenvolvimento pessoal.




1.3 Estilo agregador

O lider com estilo agregador é um construtor de relacionamentos, pois
valoriza mais as pessoas e seus sentimentos, dando énfase as necessidades
emocionais de seus liderados. Seu empenho esta em promover harmonia, ja que
trabalha mais em torno do clima da equipe do que sobre o desempenho e
consegue gerar trabalho colaborativo com muita eficacia, o que proporciona um
clima positivo e solido nos relacionamentos. Esse estilo se destaca pela
competéncia colaborativa que o lider consegue agregar.

1.4 Estilo democratico

A marca registrada do lider democratico é sua capacidade de ouvir e
solicitar feedback. A forma de agir é colocar em discussao todos os assuntos,
para, entdo, obter a consonancia da equipe. Essa forma de envolvimento faz
com que as pessoas se tornem parte do processo de decisédo e, com isso, o lider
consegue a ressonancia, ou seja, cria uma predisposi¢ao positiva na equipe para

agir e estabelecer o comprometimento.
1.5 Estilo autocratico

O lider autocratico é caracterizado pelo autoritarismo individual; ele tende
a centralizar o poder de deciséo, isto €, quanto mais concentrado o poder de
decisdo, mais autocratico € seu comportamento ou estilo. Podemos também
chamar esse estilo de autoritario, que fixa normas e as impde, sem necessidade
de opinido de seus subordinados nem espaco para a criatividade e a participacéo

do grupo.
1.6 Estilo liberal (laissez-faire):

Nesse caso, a atuacao do lider fica muito reduzida, e ha liberdade para
grupos e individuos tomarem decisfes independentes, quer o lider saiba ou néo.
N&o hé imposicao de regras, e o lider ndo é respeitado, pois delega totalmente
as decisdes ao grupo sem controle algum, deixando os sujeitos completamente
a vontade. Sua participacdo € minima, uma vez que a execucao das tarefas é

realizada pelo préprio grupo.




1.7 Estilo agressivo

O estilo agressivo é bastante comum em &reas de vendas, em que o lider
transforma seus liderados em verdadeiros guerreiros, transferindo-lhes uma
sensacao de poder para transformar as coisas. Esse estilo consegue obter
resultados muito rapidamente. O trabalho sob pressdo desse lider produz
elevados padrdes de desempenho na equipe e tem como caracteristicas sempre
exigir mais. Contudo, esse tipo de lideranca, se ndo aplicada na dose certa, pode
causar grande desconforto na equipe e produzir dissonancia ao invés de

ressonancia.
1.8 Estilo despotico

O lider despodtico é também chamado de coercitivo devido a sua forma
autoritaria de tratar seus liderados. Normalmente, o lider ndo aceita
questionamentos. Seu foco estd naquilo que foi feito de errado. Sua fala, por
mais suave que seja, tem um tom ameacador. De todos os estilos, € o menos
eficaz, pois tem um efeito devastador sobre a equipe. O lider despético ndo
apresenta nenhum vinculo emocional, é frio, intimidante e, como resultado, o
clima da equipe é de inseguranca. Esse lider raramente faz algum tipo de elogio,

ele o faz o normalmente apenas para si mesmo.
TEMA 2 - ESTAGIOS DA AUTOLIDERANGA

Todos passamos por esses estagios para nos tornarmos lideres
assertivos. Temos um medidor para iSso, ou seja, é s6 pensar em que posicao
estamos em relacdo a conselhos e as pessoas as quais recorremos.

Pode-se dizer, portanto, que a autolideranca €& composta pelo
direcionamento e pelo conhecimento de onde se quer chegar e como estabelecer
metas e objetivos, bem como ter a capacidade de executar ideias e alcanc¢a-las.
A autolideranca se torna um diferencial competitivo, porque permite ao lider uma
visdo de longo prazo. Para tanto, € importante observar alguns estagios, o que

proporciona ao lider um senso de disciplina e engajamento.




Figura 1 — Estagios da autolideranca
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e Quando o lider ndo quer nenhum conselho ou é porgque € muito orgulhoso
ou esta com medo de errar ao ser influenciado pelas outras pessoas;

e Liderar com eficiéncia significa ter-se na mais alta conta. O que significa
isso? Vocé nao presta conta apenas das suas acdes, mas também das
organizagOes de seus liderados;

e Muitos saem da trilha por ndo quererem receber nenhum conselho; por
acharem que podem fazer tudo sozinhos. Contudo, com o passar do
tempo, devido aos erros cometidos, os verdadeiros lideres percebem que
conselhos de pessoas confidveis sdo importantes para o préoprio
desenvolvimento;

e Muitas iniciativas dao errado porque as pessoas ndo prestam contas a
outras desde o inicio do processo;

e Se ja ndo recusa os conselhos, é porque a lideranca esta no caminho do
crescimento, mesmo que os conselhos sejam falhos. E com base neles
gue se pode construir as proprias ideias e tomar as proprias decisoes;

e Quando achamos o conselho bem-vindo, é sinal de maior
desenvolvimento e humildade. Isso significa que, ao buscar efetivamente
o conselho, ja sabemos onde e com quem buscar, e isso reflete nosso

grau de inteligéncia ao sabermos decidir esses caminhos.

Ao chegar a esse ponto, tudo fica mais facil; as decisbes sao
compartilhadas e analisadas, ndo nos ofendemos com o0s erros, ja conseguimos
valorizar tanto as préprias atitudes quanto as do time. Portanto, sera que
podemos dizer que autolideranca significa que devemos liderar a nGs mesmo
antes de liderar outras pessoas?

Para desenvolver as principais caracteristicas da autolideranca, é

necessario validar diversos fatores, bem como possuir uma profunda



investigacdo. Trata-se de um processo pelo qual uma dada pessoa se
autoinfluencia para obter a autodirecdo e a automotivagdo necessérias para se
comportar e atuar de modo desejavel. Mais especificamente, autolideranca é um
conceito que engloba estratégias comportamentais de autorregulacéo,
autocontrole e autogerenciamento.

Para Goleman, Boyatzis e McKee (2002), ha quatro dominios, ou
elementos-chave, na inteligéncia emocional, os quais, por sua vez, encerram 18
competéncias de lideranca. A maioria dessas competéncias estao vinculadas a
capacidade de ouvir a si mesmo e aos outros. Os quatro elementos-chave
propostos pelos autores sdo: autoconsciéncia; autogerenciamento; empatia e

consciéncia social; e habilidades sociais e gestédo de relacionamentos.

e Autoconsciéncia (autoconhecimento): desenvolver o observador
interno para aumentar a consciéncia de seus padrdes interiores, tais como
pensamentos, sentimentos e reacdes. Além disso, é preciso reconhecer
bloqueios, forcas e fraquezas, para entdo definir uma outra direcdo que
leve ao alcance de seus objetivos, metas, realizacbes e conquistas;

e Autogerenciamento: esta relacionado com integridade e confiabilidade,
bem como capacidade de lidar com as mudancas e autocontrole
emocional;

e Empatiae consciénciasocial (comunicacao assertiva): as relagcbes de
confianca sdo necesséarias ndo s6 para exercitar a empatia e usar a
comunicacdo de forma consciente e eficaz para expressar claramente o
posicionamento diante das situa¢des, mas sdo fundamentais também a
comunicacao interpessoal, a socializacdo e o trabalho em equipe, com
vistas ao crescimento profissional. Isso inclui aprender a dizer sim quando
a acao ou comportamento estiverem alinhados com seus valores; e nao,
guando isso ndo ocorrer;

e Habilidades sociais e gestéo de relacionamentos: sao alguns atributos
da liderancga inspiradora o desenvolvimento de pessoas, a lideranga e a
catalizagcdo de esforcos de mudanca, bem como a capacidade de

influéncia e persuasao e a colaboracéo de equipes.

A autolideranga promove um lider eficiente. Por isso, lembre-se que é
preciso assumir responsabilidade, dar suporte sem julgamentos, conhecer o

ambiente de trabalho e seus colegas.




Vocé, que ja atua com lideranca ou quer se tornar um lider, desenvolva a
autolideranca, acompanhe os resultados, trabalhe com feedbacks, busque
elogiar e recompensar o sucesso da equipe. As pessoas sio capazes. As vezes,
sdo os lideres que inibem os profissionais a atuarem mais livremente, mais
confiantes em si mesmos. Consequentemente, com essa inibi¢do, as liderancas
podem estar perdendo excelentes oportunidades de desenvolvimento de sua

equipe.
TEMA 3 — SEGREDOS DA AUTOLIDERANCA

Lideranca e motivacdo sdo elementos fundamentais para qualquer
organizacao. Isso porque um colaborador motivado tem uma produtividade até
50% maior, conforme pesquisa realizada pela Right Management, consultoria
especializada em gestéao de pessoas. Sendo assim, podemos dizer que a chave
para o sucesso esta nas responsabilidades assumidas no dia a dia de um lider

gue motiva sua equipe.
3.1 Atitudes necessarias

Segundo Maxwell (2008),

“capacitar é influenciar com a finalidade de crescimento pessoal e
organizacional; é compartilhar experiéncias, a fim de investir na vida
das pessoas para que possam atuar da melhor forma; é vislumbrar o
potencial delas, compartilhando recursos e mostrando-lhes que vocé
acredita totalmente nelas”.

Para conseguir capacitar 0s outros, é preciso enxergar e permitir uma
mudanca interior. Por isso, a seguir, vamos compreender alguns segredos da

autolideranca.
3.1.1 Humildade

Apenas um lider que ja passou pela experiéncia de ser liderado é capaz
de liderar de maneira eficiente. A boa lideranca exige a compreensao do mundo
dos liderados. A interagdo torna-se possivel porque vocé ja passou pela mesma
experiéncia. A autoridade pode levar ao abuso de poder. Por isso, o lider que
nao experimentou ser liderado pode ser orgulhoso demais, sem noc¢ao da

realidade dos liderados, rigido e autocratico.
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3.1.2 Autodisciplina

Conta-se que, um dia, o Rei da Prussia, Frederico o Grande, estava
caminhando pela periferia de Berlim quando encontrou um homem muito idoso
gue seguia muito sério e resoluto na direcdo oposta. O Rei, entdo, perguntou ao
idoso: “Quem és?” Em resposta, obteve: “Sou um rei”. O Rei, ao escutar isso,
deu uma grande gargalhada e perguntou: “Rei sobre qual reino?” A resposta foi

esta: “Sobre mim mesmo. Cada um de ndés é monarca sobre a prépria vida.”
3.1.3 Paciéncia

A maioria dos lideres costuma ser impaciente. Eles olham para o futuro,
pensam com antecedéncia, e logo desejam seguir adiante. Isso, por um lado, é
muito bom, mas néo existe poder instantdneo nem maturidade imediata.
Estamos acostumados com o chocolate instantaneo, café soluvel e pipoca de
micro-ondas. S6 que um lider ndo se forma da noite para o dia. O conceito de
lideranca é mais bem definido usando como exemplo metaférico a panela de
barro. Nela, o alimento leva mais tempo para ser preparado, mas o produto final
vale a pena. Assim, ser lider ndo € chegar em primeiro lugar, mas levar os outros

a linha de chegada.
3.1.4 Desconfian¢ca em si mesmo

O bom lider sabe que o poder é capaz de seduzir. Por isso, deve ter
consciéncia de que as pessoas podem errar. Ser um lider e negar isso € muito
perigoso. Pensar que o erro de outros ndo sera cometido por ele mesmo € um
equivoco que gera uma falsa sensacao de seguranca. Por isso, é necessario
ndo confiar plenamente em si mesmo e, ainda, € preciso prestar contas a
alguém. Isso ndo significa de que devemos ser subservientes, mas, sim, ter a
capacidade de receber sugestdes e compartilhar interesses. Procure alguém a
guem possa prestar contas. A decisdo de buscar e aceitar um conselho € um
otimo indicador de responsabilidade.

Por isso, levar uma equipe ao sucesso e gerir pessoas € um desafio
dividido em dois fatores principais: cada pessoa € diferente, e as circunstancias

mudam constantemente. Assim, o lider deve buscar, sempre:
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e Avaliar as pessoas;

e Ser um modelo;

e Deixar que as pessoas tenham sucesso;

e Delegar autoridade;

e Demonstrar publicamente que confia em seus liderados;

e Incentivar as pessoas; dar-lhes independéncia para que continuem por si

mesmas.

A medida que for avancando no desenvolvimento de sua equipe, vocé
permite que sua organizacdo se torne competitiva. No entanto, o que é

necessario para gerenciar uma equipe competitiva?
3.2 O que é necessario para gerenciar uma equipe competitiva?

Equipes que apresentam bom desempenho acabam se tornando um
diferencial competitivo para o negdcio, e isso faz com que a empresa se
destaque entre os concorrentes. Por isso, os lideres de cada setor precisam
saber transmitir o0 que desejam atingir e entender o que precisa ser desenvolvido
em sua equipe. O sucesso depende de acbBes para melhorar a gestdo das
equipes e da qualidade e alcancar uma alta performance no setor. O quadro a

seguir expde um rol de atitudes necessérias para isso.

Quadro 1 — Atitudes que torna uma equipe competitiva

Contrate pelo carater e trabalhe as habilidades

Busque colaboradores com um perfil colaborativo

Contrate pessoas que sejam resilientes

Alinhe metas, objetos e equipes

Conheca a sua equipe

Relacione-se com confianca

Aprenda a delegar tarefas

Mantenha o equilibrio em momentos de crise

Reconheca esforgos

Acompanhe as metas estabelecidas

Demonstre seguranca

Atue como um lider




12

Vale a pena lembra que a gestdo de equipes nao deve ser feita apenas
pelo departamento de recursos humanos, mas é um trabalho em conjunto desse
setor com os lideres de cada equipe. Com base nisso, € preciso que
colaboradores e gestores sejam aliados e crescam juntos como equipe, ou seja,
ndo se deve esquecer que um dos pontos de sucesso de uma organizacao é ter
equipes capacitadas, cujos profissionais sejam lideres em seus segmentos de

atuacao e reconhecidos como os melhores.
TEMA 4 - PRINCiPIOS DA AUTOLIDERANCA

A gestao de equipe consiste em gerenciar coisas, administrar processos
e dirigir pessoas. Para gerenciar processos, utilizam-se diversas ferramentas,
como a andlise SWOT, SMART, Matriz 5W2H, indicativo de performance e
andlise comportamental. Neste tema, especificamente, discutiremos sobre a
analise comportamental, por meio da qual € possivel identificar diversos

principios, tais como:

e Se a alta avaliacdo das pessoas € uma questao de atitude;

e Se 0 alto comprometimento com as pessoas é uma questdo de tempo;

e Se a integridade nos relacionamentos é uma questdo de carater;

e Se 0 melhor padrdo em relacdo as pessoas € uma questdo de
estabelecimento de metas;

e Se ainfluéncia positiva € uma questao de lideranca.

Esses principios permitem uma visao ampla da gestédo de pessoas e, para
facilitar a autolideranca, a aplicacdo da analise comportamental permite
identificar o perfil ideal para a equipe e a retencéo de talentos. Pincipalmente, a
analise de perfil comportamental se destaca como um diferencial para

o desenvolvimento de lideres.
4.1 Mapeamento e analise de perfil comportamental

Com base na ferramenta Solides, existem quatro tipos de perfil dentro da
empresa. Sabe-se que todo ser humano possui caracteristicas proprias de
vivéncia e formacao profissional, mas todos se enquadram em um desses perfis,
com variagdes comportamentais distintas e bem definidas.

Dominar as habilidades de se comunicar de forma cada vez mais

sofisticada e consciente € fundamental para alcangar melhores resultados em
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uma organizacdo. Com isso, compreender o perfil comportamental € um
diferencial para elevar a produtividade, pois esse processo permite conhecer o
time e a equipe, antecipar as reacdes, planejar e organizar o trabalho.

Vocé sabe qual é o seu perfil predominante?

O estudo dos perfis de lideranca pode ser mais bem compreendido com

base nos quatro perfis, que séo:

Grupo 1: comandante/executor;

Grupo 2: visionario/comunicador;

Grupo 3: diplomata/planejador;

Grupo 4: estrategista/analista.
4.1.1 Grupo 1: o estilo comandante — executor

Pessoas que usam um estilo comandante gostam de estar no controle.
Séo focadas no resultado e tém muita facilidade de criar alternativas. Engajam-
se entusiasticamente no novo e, frequentemente, em arriscados desafios, pois
rapidamente estabelecem as metas e trabalham duro para atingi-las. Manter o
controle significa tudo para o estilo comandante. Frequentemente, esse perfil é
indicado para lideres que, com frequéncia, ficam contra as regras impostas pelos
outros, preferindo buscar seus proprios caminhos.

Como ponto positivo, quem usa o estilo comandante geralmente percebe
as vantagens estratégicas e facilmente orquestra acfes para vencer a
concorréncia. As pessoas com esse perfil tendem a trabalhar longas e duras
horas. Trata-se de um perfil com pessoas automotivadas, bons lideres, firmes e

extrovertidas.
4.1.1.1 Pontos fortes

Os principais pontos fortes do perfil comandante séo:

e Ritmo rapido e pensamento agil;

e Foco na acgéo e nos resultados;

e Realizagdo do necessario para ter sucesso;

e Facil de saber sua opinido em uma discussao;
e Tomada de decisfes rapida;

e Assume responsabilidade;
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e Naturalidade;

e Superioridade em negociagoes;

¢ Alto nivel de integridade;

e Visionério, percebe bem a longo prazo;

e Altamente criativo.

4.1.1.2 Vulnerabilidades

As principais vulnerabilidades do perfil comandante séo:

e Impaciéncia com quem trabalha mais devagar;

¢ Individualista,

e Dificuldade de confiar no trabalho dos outros;

e Ouvinte superficial, prefere saber s6 o final da histéria;

e Pode ficar julgando os outros;

e A necessidade de estar no controle causa frustracao;

e A abordagem focada em resultados atropela as pessoas;
e Tendéncia em dominar 0s outros;

e Relacionamentos com estilo comandante podem ser estressantes.

4.1.1.3 Ritmo

Os lideres comandantes tém ritmo rapido. Eles sabem o que querem e
tomam decisfes rapidamente; chegam logo ao ponto; séo focados em resultados
mais do que em construir um caso consistente. Por isso, é preciso ajuda-los a
tomar decisdes bem pensadas.

Esse lider pode ser mais eficaz se praticar paciéncia e administrar sua
velocidade para que o ritmo do cliente, amigo ou parceiro seja respeitado.

4.1.1.4 Criatividade

Os lideres comandantes adoram brainstorming e esperam que seus
liderados sejam visionarios sobre o futuro.

Esse lider pode ser mais eficaz se ajudar os outros a desenvolver opcoes.
Por isso, ndo se deve fornecer todas as opc¢des para as pessoas, mas fornecer
opcOes que elas ndo veem; é preciso estar pronto para aceitar que elas tém

responsabilidade para escolher a melhor opgéo.
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4.1.1.5 Controle

Os lideres comandantes gostam de estar certos, mas vao aceitar
informacdes extras além de seus conhecimentos.
Esse lider pode ser mais eficaz se gostar de uma boa abordagem, pois

isso se trata de por os clientes em acao, ou seja, transforma controle em apoio.
4.1.1.6 Reforgo

Os lideres comandantes gostam de ter reforco e reconhecimento, mas
tém dificuldade de dar isso aos outros.
Esse lider pode ser mais eficaz se, por ter atracdo no reconhecimento,

imaginar que os outros também a tenham.
4.1.1.7 Atencgao a meta

Os lideres comandantes podem deixar passar pontos importantes na
busca de resultados rapidos. Por isso, precisam de ajuda para valorizar o
presente e o futuro.

Esse lider pode ser mais eficaz se estiver disposto a aceitar que 0s outros
podem fazer bem suas tarefas e no se prender tanto as metas. E preciso manter

as frustracdes sob controle.
4.1.1.8 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Os lideres comandantes gostam de ter equilibrio nas metas e no trabalho,
mas isso pode desequilibrar suas vidas. E preciso ajuda-los a alcangar uma meta
e, ainda, a ter equilibrio na vida.

Esse lider pode ser mais eficaz se for um verdadeiro lider, parceiro e

colaborador, que pde sua prépria vida em equilibrio.
4.1.1.9 Relacionamentos

Os lideres comandantes precisam ser mais receptivos para o lado
humano e ir mais devagar para nao atropelar os outros. Eles precisam entender
que controle ndo faz amigos.

Esse lider pode ser mais eficaz se estiver disposto a levar em conta o lado

humano das pessoas. Essa abordagem requer relacionamentos de confianca.




Mesmo sendo o lider das pessoas, ele precisa entender que esta fora do campo
do jogo, pois sé&o os liderados que realmente fazem a forca.

4.1.2 Grupo 2: o estilo visionario — comunicador

Lideres com estilo visionario sabem que pessoas sado importantes. Eles
adoram falar com qualquer um sobre qualquer coisa a qualquer hora. Sao
animados, energéticos e espontaneos, gostam de que tudo seja divertido; sédo
excelentes comunicadores e podem ser muito persuasivos; frequentemente,
enfeitam suas experiéncias, colorindo-as com anedotas que agradam a plateia.

O estilo apresentador parece bem-sucedido para os outros, pois gostam
de variedade, séo curiosos e, as vezes, impulsivos; ndo gostam de se prender a
uma coisa sé e rapidamente perdem o interesse nos projetos depois da fase
inicial. As pessoas sao atraidas por eles devido a facilidade de relacionamento
e tendem a confiar facilmente nesse perfil. Esses lideres se sentem confortaveis

no centro das atencoes.
4.1.2.1 Pontos Fortes

Os principais pontos fortes do perfil visionario séo:

e Saber se divertir;

e Estar sempre para cima, energético;

e Comunicar-se com facilidade;

e Motivar outras pessoas;

e Fabricar ideias sucessivas;

e Preferir projetos novos;

e Vender € um dom;

e Florescer na socializagéo, ser receptivo a outras pessoas;
e Nao ser rigido;

e Ser muito empatico e intuitivo com as pessoas.
4.1.2.2 Vulnerabilidades

As principais vulnerabilidades dos lideres visionarios sao:

e Nem sempre podem ser levados a sério;

¢ Dificuldade em fazer acompanhamento de processo operacional;




e N&o gostam de resolver problemas;

e Rapidamente se entediam,;

e Podem prometer muito e entregar pouco;

e Gostam de ser apreciados;

e Preferem falar a ouvir;

e Podem tentar dominar reunides em equipe;
e N&o lidam bem com equipe;

e Podem ndo manejar bem as financas.
4.1.2.3 Ritmo

Os lideres visionarios séo pioneiros entusiasmados, capazes de construir
as coisas do zero; sdo atraidos por tendéncias. A principio, adoram lideranca,
mas o acompanhamento do processo pode ser dificil.

Para que esse lider seja mais eficaz, segure-se que deixe o cliente

estabelecer o ritmo.
4.1.2.4 Criatividade

Os lideres visionarios florescem na criatividade, o que torna dificil se
manter na tarefa ou no foco. E preciso ajuda-los a estreitar o foco e delegar o
acompanhamento.

Para que esse lider seja mais eficaz, caso tenha muitas ideias, mas a ideia
de um processo € o cliente descobrir novas possibilidades, o lider deve deixar o

cliente ter voz.
4.1.2.5 Controle

Os lideres visionarios nao necessariamente querem controlar a situacao;
apenas gostam de ser o centro das atencdes; e gostam de ter livre arbitrio e
aproveitar o momento.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve praticar seriamente as

habilidades de ouvinte, pois geralmente quer ser o centro das atencdes.
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4.1.2.6 Reforgo

Os lideres visionarios tém uma tendéncia a dominar a conversa, por isso,
praticar seriamente as habilidades de ouvinte € essencial.
Para que esse lider seja mais eficaz, precisa se certificar de que o

reconhecimento do que faz é auténtico.
4.1.2.7 Atencao a meta

Para os lideres visionarios, por ndo se focarem no acompanhamento,
atingir a meta fica dificil. Por isso, é preciso que eles se mantenham focados.
Para que esse lider seja mais eficaz, deve aprender a alcancar seus

préprios objetivos ensinando os outros a fazé-lo.
4.1.2.8 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Os lideres visionarios gostam de trabalho divertido. Por isso, eles tém
tipicamente uma vida com muitos interesses, mas é dificil cobrir adequadamente
todos. Nesse perfil, frequentemente falta investimentos em poupancga ou outras
reservas.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve nivelar o jogo, dando tempos

equivalentes a todos.
4.1.2.9 Relacionamentos

As pessoas podem ter dificuldade em trabalhar com os lideres visionarios,
porque nem sempre eles terminam o que prometem, mas esse estilo ama e é
amado por todos. Outras pessoas podem ser altamente influenciadas por eles.
Portanto, eles devem trabalhar o estabelecimento do limite e clarificar as
expectativas.

Para que esse lider seja mais eficaz, é preciso aprofundar a confianca
com o acompanhamento do processo e dos resultados. Os clientes se
beneficiardo do relacionamento e de alta confianga que esse lider consegue

criar, ou seja, os clientes podem confiar qualquer coisa a esse lider.
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4.1.3 Grupo 3: o estilo diplomata — planejador

Os lideres diplomatas se tornam especialistas em seu campo e sao
procurados para dar conselhos por causa de seu conhecimento. S&o
extremamente Uteis; fazem todo mundo no grupo se sentir confortavel; e, apesar
de eles gostarem de pessoas, sao geralmente reservados sobre a prépria vida e
na forma de se comunicar com o0s outros. Ndo gostam de palco e sao
frequentemente percebidos como pouco animados. Como lideres, eles inspiram
confianga naqueles que trabalham com eles, pois sao pacientes, cuidadosos e

tolerantes com as pessoas.
4.1.3.1 Pontos fortes

Os principais pontos fortes do perfil diplomata séo:

e Interacdo com os outros é sutil, gentil, indireta e compreensiva;
e Otimo ouvinte, entende 0s outros;

e O ponto de vista parte da especializacéo;

e Todos amam o estilo diplomata;

e E o defensor dos outros;

e Previsivel, receptivo e honesto;

e Encoraja os outros por meio da apreciagao;

e Criativo com boas ideias;

e Bom senso de humor.
4.1.3.2 Vulnerabilidades

As principais vulnerabilidades do perfil diplomata séo:

¢ Dificuldade de ele se dar a conhecer — gosta de privacidade;

e Estd mais focado nas questdes das pessoas que no progresso do
trabalho;

e Reluta em corrigir pessoas com problemas dificeis;

e N&o gosta de assumir riscos;

e Nao gosta de surpresas;

e Pode desistir do progresso para salvar a harmonia;

e Trabalhar em posicdo de apoio pode atrasar sua carreira,
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Prefere rotina & improvisacao;

E muito sensivel a criticas:

Evita ser o centro das atencdes;

Como Vvé os dois lados da questéo, as decisbes ndo sao rapidas.
4.1.3.3 Ritmo

Em geral, os lideres diplomatas tém um ritmo estéavel, algumas vezes
podem se atrasar tentando agradar a todos nas decisoées.
Ja que coaching é natural para esse lider, ele geralmente acompanha o

ritmo de seus clientes.
4.1.3.4 Criatividade

Os lideres diplomatas tém boa criatividade, ficam encorajados se as
pessoas reconhecem isso.
Para que esse lider seja mais eficaz, é preciso incentivar cada vez mais a

criatividade, que é um ponto fortes dessa lideranca.
4.1.3.5 Controle

Os lideres diplomatas ndo sado controladores e ndo gostam de ser
controlados, pois valorizam igualmente as duas posigoes.
Para que esse lider seja mais eficaz, é preciso deixar que 0s outros

avancem no seu préprio ritmo, pois esse lider ndo é controlador.
4.1.3.6 Reforgo

Os lideres diplomatas, por um lado, sao reticentes para pedir ajuda; por
outro, adoram saber o0 que o coach pensa sobre o que eles fazem. Eles querem
ser reconhecidos e valorizados.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve se certificar de aceitar elogios

e retorno dos clientes, pois eles vao adorar o reconhecimento dessa lideranca.
4.1.3.7 Atencao a meta

Os lideres diplomatas sao idealistas e podem precisar de ajuda para

organizar as a¢0es e alcancar a meta.
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Para que esse lider seja mais eficaz, é preciso manter o cliente que pede
algo além do toque gentil desse lider.

4.1.3.8 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Os lideres diplomatas podem dar mais atencéo as pessoas do que aos
negocios. Por isso, precisam manter um equilibrio nesse processo.
Para que esse lider seja mais eficaz, ele deve servir de exemplo para seus

clientes ao alcancar o equilibrio entre a atencéo as pessoas e aos negocios.
4.1.3.9 Relacionamentos

Os lideres diplomatas sdo adorados por todos, pois facilmente ouvem os
outros e ndo falam muito de si. Além disso, frequentemente ajudam as pessoas
a clarear expectativas e pedir 0 que precisam.

Para que esse lider seja mais eficaz, devem permitir que os clientes
conhecam esse lider e sigam seu exemplo, pois essa lideranca tem muito a

oferecer.
4.1.4 Grupo 4: o estilo estrategista — analista

Os lideres estrategistas sao metodicos, planejadores, taticos,
sistematicos, esfor¢cados, analiticos, especialistas, resolvedores de problemas e
persistentes. Eles seguem as regras e pensam sobre as coisas paulatina e
cuidadosamente, questionando e avaliando praticamente tudo e todos; também
odeiam estar errados e cometer erros.

Além disso, eles sdo reconhecidos por sua comunicacéo clara e tranquila.
Como eles tém tendéncia a ser perfeccionistas, as pessoas podem achar que
todos os pontos foram analisados. Eles sdo sintonizados na logistica da
operacdao, orientados as tarefas e acompanham atentamente o que € critico para

cada projeto; ndo desistem até alcancar a meta.
4.1.4.1 Pontos fortes

Os principais pontos fortes do lider estrategistas sao:

e Gosta de pessoas, mas ndo em grandes grupos;

e Confiante quando conhece os fatos;
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e Gosta de dar conselhos;

e Muito sistemético;

e Justo e ndo preconceituoso;

e Comunicador claro;

e Assume riscos calculados;

e Gosta de estrutura,

e Gosta de pensar bem na logistica;

e Leva as informacdes recebidas das pessoas com seriedade.
4.1.4.2 Vulnerabilidades

As principais vulnerabilidades do lider estrategistas sao:

e Perfeccionismo;

e Receio de errar gera tarefas que gastam muito tempo;

e Tem dificuldade em tomar decisées no prazo;

e Assume riscos somente depois de saber de todos os fatos;
e Evita fazer mudancas;

e Tende a ser muito critico;

e Pode dar atencdo demasiada a tarefa ou ao processo;

e Pode abordar situacfes por um ponto de vista externo;

e Preocupa-se muito;

e Vagaroso na acao.
4.1.4.3 Ritmo

Os lideres estrategistas podem parecer lentos, mas querem apenas
conhecer todos os atos. Precisam de bastante tempo antes das reunides para
preparacao e coleta de informacdes.

Para que esses lideres sejam mais eficazes, devem ser capazes de
perceber rapidamente o que esta faltando. As pessoas podem solicitar ao lider

ideias, pois ele possui uma abordagem reflexiva.




23

4.1.4.4 Criatividade

Os lideres estrategistas ndo séo particularmente criativos, mas dispdem
de muita informagdo; podem confiar mais nos procedimentos padrbes e
deixarem de lado as inovacdes.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve praticar opcdes criativas em

vez de ficar envolvido na logistica.
4.1.4.5 Controle

Os lideres estrategistas sdo controladores e se atém rapidamente ao
status; ndo gostam de mudancas.
Para que esse lider seja mais eficaz, deve ser receptivo com clientes que

trazem novas abordagens. O lider aprendera coisas novas com esses clientes.
4.1.4.6 Reforgo

Os lideres estrategistas perdem as oportunidades de elogiar 0os outros.
Por outro lado, buscam completar o trabalho a ser feito. Deve-se ajuda-los a
compreender que o reconhecimento do trabalho ja realizado leva a tarefas bem-
feitas.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve praticar a arte de reconhecer

proporcionando ciéncia as pessoas.
4.1.4.7 Atencao a meta

Os lideres estrategistas atingem a execucao do trabalho, mas podem ficar
presos nos detalhes e perder de vista o0 objetivo maior. Por isso, é possivel que
eles precisem de apoio para estabelecer as metas certas.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve ser ajudado no

acompanhamento dos prazos e processos. E preciso permitir que ele sonhe.
4.1.4.8 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Os lideres estrategistas precisam de ajuda para justificar a inclusao de
novas areas de interesse na vida que ndo tenham um propdsito pratico

profissional.
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Para que esse lider seja mais eficaz, deve melhorar a si mesmo na area

e servir de exemplo aos outros.
4.1.4.9 Relacionamentos

Os lideres estrategistas constroem relacionamentos seguros e estaveis,
mas também permanecem em relacionamentos fracos por obrigacédo. Deve-se
encoraja-los a definir o que é satisfacdo em um relacionamento.

Para que esse lider seja mais eficaz, deve evitar ser distante e cheio de

logisticas; precisa, as vezes, se focar nas informacdes.
4.2 Como descobrir meu perfil?

Cada perfil lida com as situagcbes de uma forma diferente, seja nas
relacbes com o trabalho, com a familia, com 0s amigos ou no cotidiano da vida.
Isso ocorre porque cada um possui uma visdo de mundo diferente, o que significa
gue vocé possui uma lente particular diretamente influenciada pelo seu tipo de
perfil comportamental. Por isso, vocé age de uma forma tdo diferente do seu
colega de trabalho mesmo executando a mesma funcéo.

Antes compreender suas principais caracteristicas e seu perfil, é
importante ressaltar a enorme trabalho da Sélides. A empresa desenvolveu um
teste que avalia o perfil de cada um. Vale destacar que o tempo de dedicacdo da
empresa ao assunto é um valioso legado, pois € o0 que nos permite, atualmente,
utilizar ferramentas poderosas para avaliar personalidades e potencializar os
profissionais tanto em grupo como individualmente.

Por isso, mais adiante, vocé deve preencher um assessment que permitira

identificar o seu perfil, com base fundamenta na ferramenta da Sdlides.

TEMA 5 — PREJUIZO PELA FALTA DA AUTODISCIPLINA

7

Disciplina € uma palavra que tem a mesma etimologia da palavra
discipulo, que significa “aquele que segue”. Ja a autodisciplina é a habilidade de
aderir a acdes, pensamentos e comportamentos que resultam em crescimento
pessoal. Sem disciplina, vocé nunca ird a lugar nenhum.

Dentro de uma organizagéao, os colaboradores precisam de gestores, bem
como os lideres também precisam contar com os liderados. Sendo assim, a

autodisciplina € um componente fundamental, uma vez que € por meio dela que
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o colaborador consegue fazer sua gestado do tempo, cumprir 0s prazos e atender
as suas demandas sem precisar da interferéncia direta do seu lider.

Existem quatro elementos necessarios para desenvolver a autodisciplina:
motivacédo, objetivos, autocontrole e persisténcia.

Um lider bem preparado, motivado, com objetivos definidos, com
autocontrole e persisténcia, que trabalha com carisma e eficiéncia, é capaz de
transformar sua equipe em time de sucesso. Ele se torna exemplo e permite que
seus liderados se tornem verdadeiros discipulos, pois esse lider inspira as
pessoas a melhorarem consideravelmente os resultados de uma organizag&o.

Da mesma forma, uma lideranga sem eficiéncia, sem foco, sem disciplina,
ou seja, uma lideranca ruim e sem preparacao, pode consideravelmente permitir
gue a empresa sofra prejuizos sérios e impactar negativamente as equipes e 0s
resultados. Esses pontos negativos podem acarretar as seguintes mudancas na

organizagao:

e O ambiente se torna hostil;

e A imagem externa da empresa fica prejudicada;

e Ha retrabalho devido a erros repetitivos;

e A criatividade da equipe cai;

e Causa improdutividade e treinamentos ineficientes;

e Falta de definicdo e clareza acerca de responsabilidades e atribui¢des;
e Esquecimento e atraso na execucao de tarefas;

e Sem gestdo de processos ndo ha padrdo nem controle das tarefas;

e Time desengajado e desgastado.

Toda organizacgao precisa entender que a lideranca deve ter processos
bem definidos para sua equipe, de maneira simples e préatica. Os processos
precisam ter formatos estruturados, independentemente do tamanho e do
segmento da organizacdo. Esses e demais problemas poderéo ser evitados ou
corrigidos com a gestdo da autodisciplina, aliada a melhoria continua e a
tecnologia correta, o que pode impactar diretamente no futuro e na prosperidade

da empresa.

TROCANDO IDEIAS

O estilo de liderangca pode influenciar, de modos diferentes, nossas

atitudes e comportamentos, tanto no ambiente profissional quanto pessoal, na
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tratativa com os colaboradores e no desenvolvimento das atividades
profissionais.

Depois de ter estudado os estilos de cada lideranca, vocé é capaz
responder, por meio do férum, alguns questionamentos que ajudardo a
esclarecer suas duvidas e a confirmar o que aprendeu. Lembre-se: € necessario
refletir sobre o assunto para expressar sua opiniao.

Sabemos da importancia que o lider tem em conhecer seus liderados.
Para que isso facilite o processo, deve-se observar a melhor maneira de o lider
orientar sua conduta e seu estilo de liderangca para a busca de melhores
resultados de gestao.

Com base no que estudamos, podemos apontar, analisar e demonstrar
como os estilos de liderancas e suas caracteristicas influenciam as pessoas,
bem como afirmar que um bom lider consegue se moldar a cada situacgéo,
momento, ou grupo de trabalho?

Na lideranca autocratica, o lider € dominador e os seus seguidores nao
participam das decisbes? Na lideranca democratica, o lider encoraja a
participacdo das pessoas, participa das tomadas de decisbes e coordena as
atividades da equipe? O lider podera utilizar todos os estilos de lideranga, de
acordo com a necessidade, com a tarefa e com os liderados? Cabe a cada bom

lider saber equilibrar as préticas de cada estilo e saber quando aplica-las?
NA PRATICA

Na medida em que precisamos nos comunicar com cada vez mais
pessoas, a lideranca precisa saber lidar com todos os tipos de sujeitos.

O assessment a seguir € um estudo de perfil. Trata-se de uma ferramenta
para autoconhecimento. Ela aponta o estilo mais confortavel de cada pessoa e
mapeia 0 comportamento com base em material desenvolvido em estudos e
pesquisas detalhados, com o uso da metodologia DISC, Sdlides e outras teorias
comportamentais.

Nessa andlise do comportamento, sédo tracados quatro modelos que
indicam as caracteristicas centrais de cada um dos perfis comportamentais,

como:

e Grupo 1 - comandante/executor;

e Grupo 2 - visionario/comunicador;
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e Grupo 3 - diplomata/planejador;

e Grupo 4 - estrategista/analista.

O teste € um método simples, rapido e efetivo. Ele ajuda a tracar o perfil
comportamental e a identificar preferéncias, visdo de mundo, motivacdes,
impeditivos, crencas e valores conforme a personalidade predominante de cada
participante.

Quer saber seu perfil? Acompanhe as instru¢des a seguir.

e Em cada uma das subdivisGes a seguir estdo 20 expressoes. Reflita sobre
como vocé se identifica com cada uma delas. Assinale todas que se
aplicam a vocé em todas as quatros subdivisoes e some o total de cada
grupo;

e Em caso de duvida, busque escolher a opcado que mais se aproxima de
VOCE;

e N&o tente acertar as respostas que parecem mais adequadas ou
socialmente corretas. Para néo distorcer o resultado, procure ser bem

verdadeiro e escolher a resposta mais adequada para voceé.

Quadro 2 — Grupo 1 (comandante/executor) e grupo 2 (visionario/comunicador)

Grupo 1 Grupo 2
Ambicioso Animado
Réapido Percebe o quadro geral
Criativo N&o orientado para detalhes
Controlador Energético
Corajoso Inovador
Orientado para resultado Persuasivo
Forte opinido Espontaneo
Decidido Sociavel
Assume riscos Bom comunicador
Competitivo Simpatico
Influenciador Alma de festa
Cheio de energia Gosta de pessoas
Determinado Confiante
Toma a dianteira Senso de humor
Independente Gosta de variedade
Criador de alternativas Charmoso
Facilmente Curioso




Grupo 1

Grupo 2

Entediado Diz a coisa certa
Lider Impulsivo
Assertivo Ri facilmente
Extrovertido

Quadro 3 — Grupo 3 (diplomata/planejador) e grupo 4 (estratégia/analista)

Grupo 3

Grupo 4

Amigavel

Racional

Metédico

Obedece as regras

Construtor de Confianca

Tradicional

Empatico Gosta de privacidade
Lider Suave, tem tato

Mediador Planeja com antecedéncia
Agradavel Alto nivel de exigéncia

Esquiva-se de conflito

Cuidadoso

Considera as alternativas
(pondera, julga, qualifica, pesa,
reflete)

Preocupa-se com 0s outros

Cauteloso na acao

Bem Informado Organizado

Mentor (guia, mestre) Sistemético

Antecipa necessidades Idealista

Compreensivo Meticuloso

Paciente Leal

Facil de lidar Perfeccionista

Reservado Sabe se preservar

Positivo Orientado para planejamento,
organizacao e geréncia dos

Cooperativo detalhes

Obijetivo Previsivel

Escrupuloso (zeloso, cuidadoso,
presta conta de cada centavo)

Organizado

Agora, conte as expressfes assinaladas em cada sessao e compare 0
total de cada grupo. O total mais alto &, em geral, 0 que descreve melhor seu
perfil.

e Total do grupo 1:
e Total do grupo 2:
e Total do grupo 3:
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e Total do grupo 4:

Mesmo que seus resultados possam ser parecidos em mais de um grupo,
a maioria das pessoas tem estilos pessoais que se aplicam a apenas um (ou

dois, mas raramente a todos 0s quatro).

FINALIZANDO

Nesta aula, tratamos dos diferentes estilos da lideranca. Sabemos que o
valor do lider pode ser percebido especialmente quando ele entende seu papel
e compreende qual estilo de lideranca é exigido por determinada situac&o. Por
isso, um lider deve colocar em pratica a capacidade de criar um time motivado,
gerar autoconfiancga, permitir ensinar, orientar, capacitar, conduzir seus liderados
e, assim, promover autodisciplina e autoconfianca.

Os temas abordados permitiram oportunidades e possibilidades de
autoconhecimento, pois foi possivel visualizar como os comportamentos se
tornam diferencias de estratégias em uma lideranca — estratégias capazes de
promover lideres que enxergam a necessidade de motivar, criar objetivos,
possuir autocontrole e, principalmente, ter persisténcia. Assim, 0 processo de
gestdo da equipe tem sido uma prética cada vez mais valorizada, pois permite
gue a organizacgao se torne mais competitiva no mercado corporativo.

Lembre-se que a oportunidade de adquirir mais conhecimento e mais
experiéncias torna-se um diferencial competitivo e permite ao gestor a tomada
de decisbes assertivas. Por isso, colocar em pratica 0 que estudamos nesta aula
pode possibilitar empregabilidades, pois, hesse processo, VOcé assumira seu

papel como lider consciente e competente.
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