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1. INTRODUCAO

Este projeto tem como objetivo analisar as técnicas e modelos de avaliacdo de
desempenho da empresa Magazine e Luiza e abordar o seu processo de diagndstico de

necessidades de treinamento e desenvolvimento.

A adocdo de uma estratégia empresarial diferenciada que se destaque no cenario
atual ¢ um dos objetivos fundamentais das empresas na busca por melhores resultados e
criacdo de valor para os clientes. Diante dessa realidade, as principais linhas de pesquisa
em estratégia enfatizam a gestdo dos recursos e das capacidades como essenciais ¢
necessarias por esta busca, podendo impactar inclusive os resultados organizacionais
das empresas. Nessa linha, percebe-se que os recursos das empresas sao dinamicos e
capazes de contribuir na busca de novas oportunidades e na geragdo de outros recursos
em areas afins. Um dos recursos dindmicos existentes, a Gestdo dos Recursos Humanos,
pode afetar as empresas por meio da influéncia de suas praticas sobre os funcionarios e
sobre o universo que os rodeiam, impactando tanto no cumprimento da missdo e visao
como no Desempenho Organizacional das mesmas. De forma a verificar como a GRH
se relaciona ao Desempenho Organizacional e como ela aborda o Desempenho das
empresas, este trabalho foi desenvolvido por meio de uma meta-analise qualitativa da
producao académica disponivel na ANPAD, cujos artigos apresentavam ambos o0s
termos simultaneamente. Apoés tal anélise, percebeu-se que os estudos de GRH, em sua
maioria, nao incorporam o trato do Desempenho Organizacional e que quando a relagao
foi encontrada ela apresentou-se positiva e significante. PALAVRAS-CHAVE:
Estratégia Empresarial, Recursos e Capacidades, Gestdo de Recursos Humanos,

Desempenho Organizacional
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Magazine Luiza: Magazine Luiza S/A, pessoa juridica de direito privado, com
sede a Rua Voluntarios da Franca, 1465 — Centro — Franca — SP, CEP 14400-490 e
inscrita no CNPJ sob 0 n° 47.960.950/0001-21.

O Magazine Luiza ¢ a empresa de capital aberto que mais se valorizou no
mundo. Criado na década de 50, em Franca, no interior de Sao Paulo, o Magazine Luiza
tornou-se uma companhia orientada por ciclos de desenvolvimento. A defini¢do desses
ciclos - com comeco, meio e fim e que podem ser contados por intermédio de narrativas
claras - comegou na gestdo de Luiza Helena Trajano como CEQO, pautou o mandato de
Marcelo Silva na lideranga da empresa, ¢ desde 2016, marca a gestdo de Frederico
Trajano. O Magalu ja viveu o ciclo da expansdo pelo interior do Brasil, o ciclo da
entrada no mercado de Sao Paulo e de consolidagdo como umas das grandes varejistas
brasileiras, o ciclo da busca por escala e abrangéncia regional via aquisi¢oes, o ciclo da
transformagdo digital. Todos eles foram concluidos. A partir de 2019, iniciou-se um
novo momento -- o posicionamento do Magalu como uma plataforma digital de varejo,
um ecossistema que contribui para que milhares de outros negdcios ingressem no
universo digital.

Cinco pilares sustentam este novo ciclo de negdcios do Magalu -- novas categorias,
Super App, entrega mais rapida, o Magalu ao seu Servigo (ou Magalu as a Service) e a
Fintech. O desafio dos mais de 40.000 colaboradores da empresa ¢ fortalecer esses
pilares para que o ecossistema digital funcione de forma plena. Assim como das nossas
empresas parceiras: Netshoes, Zattini, LogBee, Epoca Cosméticos, Estante Virtual,

Consorcio Magalu, entre outras.
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3. PROJETO INTEGRADO

Nesta etapa do PI sdo apresentados os conteudos especificos de cada unidade de
estudo e como sdo aplicados no respectivo estudo de caso, utilizando para isso, uma

empresa real.

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O Treinamento e Desenvolvimento tem como objetivo capacitar e aprimorar o
desempenho dos colaboradores em relagdo a competéncias comportamentais e técnicas,
auxiliando na otimizacdo das atividades de rotina e cumprimento das metas da empresa.
Este servigo ¢ essencial para organizagcdes comprometidas com educagdo corporativa e
o desenvolvimento continuo de seus colaboradores. Equipes que estdo enfrentando
dificuldades para atingir suas metas podem rapidamente entregar mais ¢ melhores
resultados, quando se beneficiam de treinamentos direcionados as suas verdadeiras

necessidades.

As organizacdes comecam a considerar o desenvolvimento dos recursos
humanos como um fator de extrema importancia para o seu crescimento, passando a
planejar e realizar propostas educativas para os seus colaboradores no local de trabalho.
Sendo assim, o setor de Gestdo de Pessoas de uma empresa deve ter destaque, pois cabe
a este setor o papel fundamental dentro da organizagao de administrar, planejar, recrutar,
selecionar pessoas, e principalmente treinar, objetivando o desenvolvimento das
competéncias individuais e coletivas. Segundo Chiavenato (2009) ¢ um processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, por isso, para
que o treinamento possa levar ao desenvolvimento organizacional, ¢ necessario que o
planejamento deste seja bem elaborado garantindo o alcance dos objetivos a que se
destina, de forma eficaz. E importante que este processo esteja voltado para a eficiéncia
das pessoas no desempenho de suas atribuigdes. Neste artigo veremos o treinamento € o
desenvolvimento organizacional, seus principais conceitos e indicagdes sobre as etapas

do processo. Destacamos ainda, a importancia da educacdo continuada e dos estudos
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dentro dos processos de treinamento e desenvolvimento, como fator importante para o

crescimento e permanéncia de uma organizagdo no mercado.

As organizacdes comecam a considerar o desenvolvimento dos recursos
humanos como um fator de extrema importancia para o seu crescimento, passando a
planejar e realizar propostas educativas para os seus colaboradores no local de trabalho.
Sendo assim, o setor de Gestao de Pessoas de uma empresa deve ter destaque, pois cabe
a este setor o papel fundamental dentro da organizagao de administrar, planejar, recrutar,
selecionar pessoas, e principalmente treinar, objetivando o desenvolvimento das
competéncias individuais e coletivas. Segundo Chiavenato (2009) ¢ um processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, por isso, para
que o treinamento possa levar ao desenvolvimento organizacional, ¢ necessario que o
planejamento deste seja bem elaborado garantindo o alcance dos objetivos a que se
destina, de forma eficaz. E importante que este processo esteja voltado para a eficiéncia

das pessoas no desempenho de suas atribuigdes.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Com a velocidade que caminha o mundo moderno as empresas estdo atentas
para a importancia de aplicar uma das poténcias ferramentas de atracdo,
desenvolvimento e retencao de talentos por meio do treinamento e desenvolvimento de

seus colaboradores, associados a satisfagdo no trabalho e crescimento intelectual.
As empresas estdao investindo, cada vez mais, na preparagao dos funcionarios.

Segundo pesquisa realizada pela Associagdo Brasileira de Treinamento e
Desenvolvimento (ABTD), todos os setores da economia aumentaram em 20% as horas

de treinamento na comparagao nos ultimos 4 anos (BOOG,2006).

O treinamento e o desenvolvimento proporcionam ao profissional aprender,

captar informacdes, adquirir novos conhecimentos, aprimorar habilidades, atitudes.
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Especialmente para a empresa agrega valores, impulsiona a atingir os objetivos focando

nas competéncias essenciais da organizagao.

Com isso, ¢ importante que o treinamento deixe de ser visto pela empresa como
mais uma despesa e se torne um investimento necessario, cujo retorno sera altamente
compensador para a organizagdo. O treinamento deve ser visto como um processo € nao
como um evento. Por isso € importante a sensibilizacdo da dire¢do da empresa, na
percepcao do retorno que o treinamento dara para a empresa, traduzindo em melhores

resultados.

Qualquer que seja o negbcio, os colaboradores precisam estar treinados,
engajados no unico propoésito e vendendo para a sociedade o seu produto com 0 mesmo
discurso e linguagem. Isso sé se alcanga se o Treinamento e Desenvolvimento fizerem

parte do planejamento estratégico da empresa.

Uma diversidade de acdes e estratégias pode ser adotada para treinamento e
desenvolvimento. Contudo, a escolha deve considerar as lacunas de conhecimentos,
habilidades e atitudes por diagnosticos fidedignos, decorrentes de um bem elaborado

Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT).

r

Além desses aspectos, ¢ necessario considerar os objetivos a que as acoes de
desenvolvimento se propdem, a disponibilidade de recursos e os fundamentos da gestao
por competéncias. Por exemplo, se a agcdo for de desenvolvimento, a organizagdo pode
adotar vérias estratégias: pode disponibilizar um curso dentro ou fora da organizacio
(ag¢do formal) ou propor programas de autodesenvolvimento, utilizando, por exemplo,
livros, discussdes no processo de trabalho (agdo nao formal), rodizio de fungdes, on job
training, estagios etc.. A seguir sdo apresentadas diversas modalidades de programas de

aprendizagem.

Acoes formais, Cursos presenciais, essa modalidade aplica-se a todo corpo
funcional. Suas ag¢des podem dirigir-se a atualizagdo ou cursos de curta e média
duragdo, ao aperfeicoamento/especializacao (pos-graduacdo, MBAs) e a formagdo

(graduacao).
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Seminarios, aborda temas especificos, que, em fun¢do da carga horaria, poderao
ser intensivamente discutidos. Todo o corpo funcional pode ser incluido nesse tipo de

evento.

Workshops (trabalho pratico), consistem em situagdes, em que, a partir de
subsidios basicos, sdo construidos coletivamente produtos concretos, de interesse

comum.

Ensino a distancia (EAD) ou e-learning, essa modalidade significa auto
treinamento o aluno aprende de acordo com seu proprio ritmo, seu interesse e
motivagdo. O EAD pode ocorrer de duas formas: unidirecional, em que apenas uma via
transmite a informa¢do como, por exemplo, video, televisdo, multimidia, dentre outros;
e bilateral, quando duas vias sdo utilizadas: uma para transmitir a informagao para o
aluno e do aluno para o instrutor, estabelecendo-se, assim, uma interagdo entre os dois.
Exemplos: internet, correio, telefone etc. Assim, a EAD permite, cada vez mais,
aproximar as pessoas em tempo real, possibilitando que professores e alunos falam entre
si. O espacgo virtual, como modalidade ao processo ensino-aprendizagem, tem se
consolidado nos ultimos anos. Aumentam os cursos de duragdo, graduagdo e

poOs-graduacao.

Foéruns de debate (presenciais e virtuais), sdo espagos para discutir
compartilhar e experiéncias que contribuirdo para o aperfeicoamento dos processos da

organizagdo e para o desenvolvimento de competéncias.

Acbdes niao formais, coaching ¢ um termo de origem inglesa, utilizado no
ambito desportivo, e designa o papel do treinador. E usado em outros setores. O coach
assume, sem participar da execugdo do trabalho, o papel de orientar, apoiar, acompanhar
alguém a atingir determinado resultado. Nesse processo, a fun¢ao do coach ¢ identificar
o potencial da pessoa/equipe para propiciar uma aprendizagem adequada as
caracteristicas da pessoa/equipe, considerando a opinido de cada um, estimulando-os a

buscar suas proprias solucoes.

Essa pratica visa a acompanhar a evolugdo da pessoa/equipe, oferecendo apoio

nos momentos criticos. No processo de coaching ¢ necessario que o coach e a
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pessoa/equipe estabelecam o plano de desenvolvimento. O papel do coach ¢ facilitar a
aprendizagem; estimular a comunica¢do; delegar responsabilidades; propiciar desafios;
oferecer apoio. Para estabelecer uma relagdo adequada, o coach deve saber ouvir, ser

receptivo, saber dialogar, inspirar confianga, ser ético, dentre outras habilidades.

Autodesenvolvimento, essa pratica pode ocorrer por iniciativa do individuo ou
sob orientagdo da geréncia, do coach, a partir da elaboracdo de planos de
desenvolvimento a organizacdo deve estimular essa iniciativa, disponibilizando os
meios necessarios. Essa pratica pode ser identificada no processo de coaching e nos

trabalhos de equipe.

Grupos de trabalho, comunidades de aprendizagem, ¢ uma pratica que deve
ser estimulada pela organizagao. Esse tipo de estratégia possibilita criar um ambiente de
interagdo e de troca de experiéncias, em que o conhecimento pessoal ¢ disponibilizado
para outros e assim, a diversidade de perfis poderd conduzir a pratica e solugdes
inovadoras. Os processos de aprendizagem colaborativa possibilitam a constru¢ao do
conhecimento a partir das questdes colocadas no processo de trabalho. Em funcao da
importancia de se promover um ambiente interativo e de trocas, as varias metodologias
aplicadas ao trabalho em grupo passam a representar o espago de solugdo de problemas

e de elaboracdo de novos conhecimentos.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Com a chegada do novo milénio depara-se com grandes transformagoes,
oportunidades e desafios no mundo dos negocios, e por isso as teorias e técnicas de
recursos humanos devem evoluir para a realidade do mercado. Porém o tema “recursos

humanos” ¢ complexo e de grande importancia, ja que se trata de estudar o ser humano.

Fatores como as inovacdes das novas tecnologias; a competitividade; a
velocidade e abrangéncia da comunicagdo; a globalizacdo trazendo um processo de

interagdo entre os paises; ¢ a queda das barreiras fisicas com os avangos dos transportes
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e a instalagdo de redes virtuais, facilitando o acesso as ofertas de trabalho nos mais
diversos setores, faz com que para a sobrevivéncia de cada organizacdo seja necessaria

uma adaptagdo as novas mudangas.

A competitividade ndo se restringe aos mercados de consumidores, mas sim, a
todos os processos de cadeia produtiva, incluindo ai, a 4rea de recursos humanos.
Diante disso, ¢ fundamental que a organizacdo esteja engajada em um programa de
treinamento e desenvolvimento, pois os investimentos no desenvolvimento de recursos
humanos devem constituir uma das preocupagdes mais permanentes de toda
organizacdo que deseja progredir. Hoje, o maior recurso presente em qualquer
organizacdo sdo os colaboradores, j4 que eles desempenham o papel funcional e
institucional que mantém a mesma e, sendo assim, deve se aprimorar continuamente e
capacitar seus colaboradores, pois estes sdo o elemento dinamizador do processo

administrativo e a fonte de inovacao e desenvolvimento.

Contudo, se faz necessario um processo de evolucao e sinergia entre os grupos,
ultrapassando a fase de conhecimento mutuo, contribuindo para uma relagdo
profissional e de confianga entre seus colaboradores. Assim, tem-se de um lado os
colaboradores (crescimento profissional) e de outro estd a organizacdo (tentando
preservar estes colaboradores, oferecendo-lhes condigdes por meio de seus programas

internos).

Porém, ¢ importante também, levantar as possiveis técnicas de treinamento e
desenvolvimento existentes, que alguns teodricos ressaltam, para fins de entender o
processo € para que se possa implantar um modelo de treinamento e desenvolvimento
que atenda as necessidades da organizagdo. O treinamento em papel ¢ fundamental para
todo e qualquer ramo organizacional, atuando na motivagdo e integracao de seus
colaboradores e gestores. Quando se esta liderando um time multifuncional ¢ importante

saber o que motiva seus membros, o que eles valorizam, e o que eles esperam de vocé.

Diante disso, a qualidade do treinamento ¢ fundamental para a organiza¢ao, mas
ndo somente como fator motivacional para a produgdo e a integracdo e o convivio entre

os colaboradores. E importante também, manter uma perspectiva inovadora e

10
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recicladora da funcionalidade dos processos dentro das organizagdes incluindo,

especificamente, o processo de treinamento e desenvolvimento.

Sendo assim, devido ao ambiente cada vez mais evoluido e ao crescimento
constante do mercado, o acompanhamento continuo da eficiéncia das funcdes e os
processos existentes nas organizagdes, se toma necessario e oportuno investir-se sempre
em pesquisas que efetivamente contribuam, ou para o abandono de certas fungdes que
ndo apresentam nenhum retorno a organizagdo, ou ainda, para a confirmagdo da

necessidade de manter e renovar as fungdes que reforcam as mesmas.

A busca pela qualidade dos produtos ou servigos estd embasada em dois
elementos fundamentais, que € a participagdo e o envolvimento do individuo. Sem esta
participacdo ndo se obtém a produgdo da qualidade e no maximo, pode-se conseguir

acoes fiscalizadores isoladas de escasso resultado pratico.

Os problemas organizacionais surgiram com o advento da Revolucdo Industrial
no século XIX, quando do desenvolvimento de novas tecnologias, teares mecanicos,
maquinas a vapor e de fiacdo concentrando grande quantidade de matéria-prima,
aumentando consideravelmente o nimero de colaboradores nas fabricas e deixando de
lado o sistema doméstico, onde a producdo se dava em pequenas propriedades. Diante
disso surgiram movimentos que tinham o objetivo de estudar as relacdes humanas no

trabalho.

O movimento da Teoria Cléassica emergiu o pensamento do homo economicus,
onde os valores do homem sao tidos, previamente, como econdmico, tendo como ideia
principal uma divisdo do trabalho, com alto grau de centralizacdo de decisdes e a
determinagdo de uma unica forma de executar o trabalho e cujo principal incentivo € o
ganho monetario. Assim, a organizacao passa a ser considerada como uma entidade
produtiva, cujos resultados podem variar profundamente segundo o modo como ¢
desenvolvida a atividade de administracdo e em fun¢do dos sistemas de organizagdo que
sao adotados. Entretanto, esta visdo ndo se afigura suficiente e adequada para explicar o
comportamento humano no trabalho, uma vez que estudos posteriores negaram uma boa
parte de suas premissas bdsicas, principalmente, aquela de que o incentivo monetario

pode até satisfazer as necessidades do colaborador, mas ndo € um fator capaz de motivar

11
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os individuos na busca de uma maior produtividade, sendo a motivacdo humana muito

mais complexa do que se supunha

A motivacdo aparece na década de 50 como tem fundamental da Teoria
Comportamental. Paralelamente surgem abordagens como “o homem ¢ um animal
complexo dotado de necessidades organizadas em niveis de hierarquia”, que foi
apontada por McGregor ( 1957 apud PALADINI, 1990, p.101). O autor enfatiza, ainda
que a necessidade ndo satisfeita direciona o comportamento, portanto, a motivagao ¢é
regida pelas necessidades nao-satisfeita. Sendo assim, ao longo da histéria, a motivagao

apresenta basicamente trés abordagens:

I- O medo ndo motiva (Abordagem cléssica);

2- A satisfacdo das necessidades (ndo ¢ elemento motivador, assim que

uma necessidade € satisfeita a motivagao acaba);

3- A automotivacao dos individuos, com a conscientizagao, envolvimento
e a busca do auto-aperfeigoamento (abordagem participativa, na qual os

individuos se motivam por se sentirem participantes do processo).

Muitos séculos depois, atualmente, a motivagao continua sendo uma das grandes
preocupacdes dos empresarios € dos gestores, desde que Elton Mayo se deu conta da
existéncia da organizagdo informal dentro das organizacdes e pressup0s que a
produtividade que a produtividade ndo decorria apenas da qualidade técnica e da
eficiéncia dos processos, ma também, da atitude do colaborador em relacdo as tarefas

que lhes eram solicitadas.

12
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Avaliagao de Desempenho ¢ um medidor sistematico do desempenho de cada
funciondrio dentro de uma organiza¢ao. Com a avaliagdo, ¢ possivel o acompanhamento
das atividades laborais e decisdes para o desenvolvimento das competéncias de cada um
dos membros das equipes, o que influencia nos resultados, na revisdo de metas e
objetivos propostos. Também ¢€ possivel identificar pontos positivos e negativos de cada

integrante, para a evolugao dos mesmos e da empresa

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

As técnicas de avaliagdo de desempenho sdo utilizadas como suportes

metodologicos para o sistema de avaliacdo de desempenho nas organizagoes.

Algumas técnicas sdo mais tradicionais e atualmente pouco usuais,enquanto
que as mais utilizadas nas organizagdes, seja pelo método individual ou coletivo, sdo
aquelas em que seus objetivos estejam alinhadas a estratégia organizacional fomentando

o desenvolvimento de competéncias humanas.
Entre as técnicas individuais e multiplas estdo:

-Escalas gréaficas: (em forma de tabela,em que opcdes sdo os fatores a serem

avaliados e os graus possiveis da avaliagdo)

-Escolha forgada:(avaliagdo comportamento individuo comum conjunto de

frases descritivas)

-Relatorio descritivo: (um dos mais completos, pois ocorre uma forga- -tarefa

entre gerentes e especialistas a fim de elaborarem entrevistas bem estruturadas)

-Incidentes criticos: (técnica muito simples que objetiva avaliar os extremos

positivos ou negativos do avaliado)

-Listas de verificacao:(técnica semelhante a escala grafica, mas simplificada)

13
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Entre as técnicas modernas utilizadas pelas empresas estao:

-Avaliag¢do participativa por objetivos (APPO): Sistema no qual participam

ativamente o colaborador e o seu gerente.

-Avaliagdo 360° Realizado de modo circular por todos os elementos que

mantém alguma forma de intera¢do com o avaliado, além dele proprio (autoavalia¢do).

-Relatérios escritos: Consiste em se fazer um relato descrevendo os pontos
fortes e fracos do funcionério, seu desempenho anterior, seu potencial e sugestdes para

aperfeigoamentos.

-Escalas de mensuracdo: com ancora comportamental O avaliador da notas ao
funciondrio com base em uma série de itens, mas a pontuacdo reflete comportamento

real no trabalho, e ndo descrigdes ou tracos gerais.

-Comparagdes multipessoais: Avaliam o desempenho de um individuo em

comparagdo com o desempenho de uma ou mais pessoas.

Referentes técnicas da empresa escolhida,a mesma opta por fazer uso das duas
técnicas. Sabendo fazer uso de cada uma delas respeitando logicamente cada individuo

e seus limites.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Para dar oportunidades aos colaboradores de avaliarem seus lideres, 0 Magazine
Luiza promove anualmente a Avaliacdo 360°. Nela, o lider ¢ avaliado pelo superior
hierarquico, pares e equipe. Ele também realiza sua autoavaliacdo. Tudo ¢ feito com
total sigilo, mediante formularios confidenciais disponibilizados no Portal Luiza. Ao
final do processo, as liderancas recebem um relatorio com seus resultados e feedbacks.
Elas sdo estimuladas a construirem um plano de agdo para aprimorar as competéncias
em que obtiveram menores notas e tém o apoio de profissionais de Gestdo de Pessoas.
Na Avaliacdo 360° sdo consideradas as competéncias do negocio Magazine Luiza:

orientacdo estratégica, orientagdo a resultados, orientacdo a processos, lideranca de

14



ISSN 1983-6767

equipe, foco no cliente, conhecimento técnico e compromisso com os valores da

empresa.
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA:
LIDERANDO NA ATUALIDADE

A Formagao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagodgico de Formacgao por

Competéncias da UNIFEOB.

Esta parte do Projeto Integrado estd diretamente relacionada com a extensdo
universitaria, ou seja, o objetivo ¢ que seja aplicavel e que tenha real utilidade para a

sociedade, de um modo geral.

3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Tépico 1: A arte de influenciar pessoas

Talvez vocé esteja se perguntando por que ndo pode simplesmente se
comunicar bem sem a necessidade de influenciar os outros. A comunicagao interpessoal
requer um envolvimento emocional, o que exige uma participagao mais compreensiva e
intensa. Mas poucos sabem como se destacar na multiddo e assumir a lideranga de um
grupo para mostrar seu potencial. Todos aqueles que aspiram cargos de lideranga em
suas organizagdes e segmentos precisam aprender a comunicar-se com exceléncia para
conquistar os colaboradores. A rejeicdo de um grupo impede o mais qualificado gestor
de permanecer em seu cargo. Por isso a comunicacao interpessoal ¢ importante na vida
dos humanos. A medida que a pessoa sobe na vida, o que ela mais precisa é de sua
habilidade de comunicagdo, pois dela depende sua lideranca que, além de sua
personalidade, depende também de sua habilidade em conquistar pessoas de modo

espontaneo.

Conhece aquela expressao: “Eu gosto do Fulano ‘de graca’!”? Pois ¢! A arte de
influenciar é a na realidade a habilidade de fazer os outros gostarem de vocé e seguirem
suas orientacdes “de graca” — sem uma explicacdo ou motivo logico. Elas fazem isso

por gostarem de vocé.
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Topico 2: Lider de mim mesmo

Como podemos nos tornar — Lider de nds mesmos

-Praticar o autoconhecimento;

Meu contetdo, como eu acesso, como demonstro; desta forma vocé entende

como reage corrigindo se necessario, se preparando cada vez mais;

-Saber as limitacoes;

Se sou uma pessoa muito agitada € preciso adequar ao ritmo de pessoas que
sa0 menos agitadas, ou comportamentos que nos travam, ndo permitam dar um passo

que precisamos;

-Pontos fortes;

Testes de perfis comportamentais vao apresentar detalhes sobre vocé, exemplo

bom ouvinte, bom conselheiro, organizar um evento etc.

-Compartilhar conhecimento;

Nao tenha medo de compartilhar, ninguém tira de voc€, quanto mais vocé gerar

conexao, compartilhar, mais voc€ vai receber.

Ter metas claras;

Tenha suas metas claramente estabelecidas e escritas em um papel,. Vocé
precisa olhar para elas e pensar em como chegar 14, tendo direcionamento de acdes para

que isso acontega, onde vocé quer chegar, em quem vocé quer se tornar.

Toépico 3: Lider de outras pessoas

O papel do lider ¢ extrair o melhor de cada colaborador com o objetivo de
assegurar resultados positivos para a empresa. Todavia, para conseguir i1sso, o gestor
precisa focar no desenvolvimento de competéncias e incentivar a melhoria continua dos
membros da equipe.Contar com uma lideranga que encoraja e se preocupa com O

aperfeicoamento das habilidades dos funcionarios ¢ essencial para formar um time de
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alta performance. Além de garantir um ambiente de trabalho mais harmoénico e
produtivo, esse incentivo contribui para a retencdo de talentos.Ndo tem como
desenvolver habilidades sem conhecer a fundo sua equipe. Por isso, o primeiro passo ¢
entender cada funciondrio, saber quais sdo as suas aptidoes, identificar pontos fortes e
fracos, conhecer objetivos e anseios, além de analisar os resultados que eles apresentam
no dia a dia de trabalho. Sem esses dados vocé ndo reconhecera as competéncias que

precisam ser trabalhadas

Nao tem como desenvolver habilidades sem conhecer a fundo sua equipe.
Por isso, o primeiro passo ¢ entender cada funciondrio, saber quais sdo as suas aptiddes,
identificar pontos fortes e fracos, conhecer objetivos e anseios, além de analisar os
resultados que eles apresentam no dia a dia de trabalho. Sem esses dados vocé ndo
reconhecera as competéncias que precisam ser trabalhadas.Nao tem como desenvolver
habilidades sem conhecer a fundo sua equipe. Por isso, o primeiro passo ¢ entender cada
funciondrio, saber quais s3o as suas aptiddes, identificar pontos fortes e fracos, conhecer
objetivos e anseios, além de analisar os resultados que eles apresentam no dia a dia de
trabalho. Sem esses dados voc€ ndo reconhecerd as competéncias que precisam ser

trabalhadas.
Toépico 4: Conheca seu estilo

Para conhecer seu estilo de lideranga € necessario entender o seu estilo pessoal,
identificar as pessoas de sua equipe, o nivel de conhecimento e também o nivel de
maturidade de cada um, com isso, se faz necessario o entendimento de qual tipo de

lideranca vocé deve seguir, podemos listar quatro:

1 - Diretivo, onde o lider define o que e como deve ser feito, geralmente o

nivel de conhecimento e maturidade da equipe € baixo.

2 - Diretivo e participativo, onde o lider também define o que fazer, porém,
instiga a equipe a pensar em diferentes formas de fazer, esse ponto se faz possivel

quando a equipe atinge um nivel de maturidade e conhecimento um pouco maior.
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3 - Participativo, onde a equipe desenvolve ideias com o lider, porém, ainda
que toma a decisdo de o que e como ser feito ainda na maioria das vezes ¢ definido pelo

lider, nivel de maturidade e conhecimento da equipe ja estd bem desenvolvido.

4 - Liberal, onde a equipe ja tem um nivel de conhecimento e maturidade
elevada e o lider somente serd acionado quando necesséario, pode-se considerar para

tomada de decisdes importantes.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Entendemos assim, que a forma mais eficiente de lideranca ¢ entender o outro,
as caracteristicas interpessoais de cada individuo da equipe, com isso, buscar a melhoria
continua da equipe, sendo ela tratada de forma necessaria, respeitando cada membro, o
nivel de conhecimento ¢ maturidade de cada um, sendo assim, usar o modelo de
lideranga necessario, sendo ele diretivo, diretivo e participativo, participativo ou liberal,

buscando ter um melhor resultado da equipe para empresa ou para sociedade.
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4. CONCLUSAO

Concluimos assim, que todas as empresa devem focar em treinamento e
desenvolvimento de pessoas e lideres, lembrando que todos devem ser respeitados como
pessoas e buscando extrair o melhor de cada um, a grande dificuldade hoje em dia para
as companhias ¢ realmente buscar o equilibrio em tudo isso, treinamentos, liderangas,
equipes e gerenciamento de resultado, quando se consegue uma “balanca estavel”, cada
vez mais as empresas conseguem entregar mais resultados financeiros, melhores
resultados de satisfagdo dos colaboradores e também o mais importante, satisfacdo de

seus clientes dos seus servicos prestados ou produtos vendidos.
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