(Cap Lindsay D. Roman, Exército dos EUA)
Integrantes do 519° Batalhdo de Inteligéncia Militar interagem durante a participagdo em um curso especializado de orientagdo do Centro
de Lideranga Criativa, em Greensboro, na Carolina do Norte, May 2012. O curso foi planejado para criar maior confianga entre lideres.

Como Construir uma
Unidade de Alto

Desempenho

A Jornada de Lideranca de

um Batalhdao do Exército em
Preparacao para o Combate no
Afeganistao

Cel Kevin A. McAninch, Exército dos EUA
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Investir em pessoas gera dividendos pelo resto da vida.
—Kevin McAninch

lideranca é uma funcao central do Exército

e um elemento unificador na realizagdo da

missao. Portanto, a criagao de um programa
de desenvolvimento de lideranca singular e desafiador
para formar lideres subordinados é uma tarefa-chave
para todos os comandantes. A doutrina do Exército
dos EUA sobre a lideranca diz, “Por meio da instru-
¢do, treinamento e experiéncia, os lideres se desen-
volvem em profissionais competentes e disciplinados
do Exército”. Contudo, como é que as unidades do
Exército desenvolvem lideres para garantir uma lide-
ranga de exceléncia que atue coerentemente por todos
os escaldes de comando??

A maioria das unidades estabelece um Programa
de Desenvolvimento de Lideranga (PDL) que é
resumido e aprovado durante reunides de treina-
mento trimestrais. Os assuntos do programa variam
desde habilidades de desenvolvimento profissional
individual até tarefas coletivas rotineiras do Exército.
Contudo, em alguns PDL, embora alguns integrantes
desse publico possam aprender padrdes elementares
para melhorar o desempenho e a efetividade da unida-
de, talvez nem sempre sejam expostos as habilidades
de lideranca sofisticadas necessarias para conduzir
as unidades no combate atual ou futuro. Em outras
palavras, embora os PDL de unidade possam formar
lideres que sejam geralmente competentes em obter
resultados organizacionais basicos, alguns dos PDL
nao conseguem abordar o nivel de desenvolvimento
individual, de equipe e organizacional necessario para
liderar efetivamente nos ambientes operacionais, cada
vez mais dindmicos e complexos, que a maioria das
unidades enfrentar4 atualmente e no futuro.

Em poucas palavras, os PDL frequentemente
estabelecem e impdem os padrdes rotineiros e basicos
para a execuc¢ao minima de tarefas. Contudo, roti-
neiramente eles nao cultivam lideres dindmicos que
conhecem a si mesmos, buscam autoaperfeicoamento,
efetivamente formam equipes ou ajudam a desenvol-
ver organizagdes de alto desempenho’.

Portanto, uma abordagem diferente foi empreen-
dida pelo 519° Batalhao de Inteligéncia Militar do
Forte Bragg, na Carolina do Norte, em um esforco
para aumentar a efetividade do desenvolvimento de
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lideranga. Em 2012, em preparagdo para desdobra-
mento no Afeganistao, o 519° comegou uma jornada
singular para formar lideres. O batalhao fez parce-
ria com o Centro de Lideranca Criativa (CLC), de
Greensboro, na Carolina do Norte, para construir um
programa PDL concentrado em trés pilares:

¢ Individual: Quem ¢é vocé?

¢ Equipe: Quem somos nés e do que somos parte?

¢ Unidade: Quem somos nés como uma organiza¢io?

Esse programa fomentou a cria¢ao de uma menta-
lidade compartilhada de “direcao-alinhamento-com-
prometimento” por toda a organizac¢ao porque cada
lider sabia que o sucesso coletivo vem do crescimento
individual e que cada integrante de equipe contribui
individualmente para o valor total®. Da mesma forma,
o programa foi adaptado as necessidades especificas
do 519°. O batalhao desenvolveu oito objetivos de
aprendizagem para esse treinamento:

¢ Fomentar um ambiente de lideranga positivo
por meio da criagdo de uma mentalidade comparti-
lhada de “dire¢ao-alinhamento-comprometimento”
por toda a organizacao.

¢ Melhorar as capacidades de lideranca ao apro-
veitar os pontos fortes de lideres.

¢ Colaborar mais efetivamente com outros.

¢ Comunicar melhor entre pares, subordinados e
superiores.

¢ Pensar criativamente sobre a resolucdo de tare-
fas dificeis e de desafios pessoais.

¢ Liderar com mais discernimento pessoal e uma
melhor interacdo com outros.

¢ Prover e utilizar feedback de desenvolvimento.

¢ Construir equipes de alto desempenho.

O Contexto para o Desenvolvimento
do Programa

Quando empregado, 0 519° é descentralizado para
prover apoio de informagdes as margens do campo de
batalha, no nivel mais baixo. As companhias subor-
dinadas sao designadas para trabalhar para diversas
organizag¢des com pelotdes e equipes divididos em ele-
mentos menores®. Além disso, as companhias se des-
dobram, organizadas segundo a tarefa com outras uni-
dades de Inteligéncia Militar, dependendo da missao®.
Consequentemente, para satisfazer as dificuldades da
execuc¢ao descentralizada, o desafio de lideranca foi
definido como a formacdo das habilidades necessérias
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para manter uma organizagao coerente que
pode conduzir operagdes descentralizadas

dentro da Inten¢ao do Comandante. Isso

exigia uma grande énfase na formacao de FT T H U N D E R
confianga entre todos os lideres e a introdu- Missao. Soldados. Eu.
¢ao de principios de “superagdo de limites”

', O melhor treinado, equipado, disciplinado e pronto

para desenvolver uma equipe de alto desem- * batalhdo de coleta de Inteligéncia tatica

penho”. Para fazer isso, a unidade tinha de .
Sempre pronta — A prontidao dos membros das

criar ‘as condi¢des, o tempo e o espago” para nossas familias é tdo importante quanto a

obter o resultado desejado®. Neste momento prontidéo dos nossos soldados

que a pericia do CLC foi essencial. Uma unidade em que todos querem entrar e
O CLC é uma organizagdo de desenvol- ninguém quer sair

vimento de lideranca de classe mundial. Confiante e demonstra lideranca inspirada

Facilitou a realizac¢do da visdo da lideran- Fisicamente apta, proficiente tecnicamente,

ca da nossa organizagio (como ilustrada coerente e preparada para lutar e vencer

na imagem) por meio da aplicacao de um SOLDADOS: Trabalham como integrantes de uma

ambiente académico, intelecto e outros * equipe

recursos. Ao usar os instrumentos de Dao conta do servigo

avaliacado estabelecidos — o método MBT1I Resolvem problemas

(Myers-Briggs Type Indicator), a ferramen-
ta FIRO-B (Fundamental Interpersonal

Se importam de fazer a coisa certa

Relations Orientation-Behavior) e o CSI APLICA: Pscirina
(Change Style Indicator) — o CLC forne- FERIEES

ceu uma andlise empirica para cada lider, HEEpenEElEE0E
concentrada ao longo dos trés pilares de Seguranca

crescimento’. O programa abrangente nao

INTEGRANTES DE Preparados para mostrar a

determinacgao interna e a

EQUIPE SAO: coragem moral necessarias

apenas colocou a aten¢ao de crescimento
nos lideres individuais e nas suas equipes,

como também rompeu o paradigma normal Responsaveis, um ao outro

do CLC sobre o treinamento de lideranca. Comprometidos com o sucesso
Os programas tipicos do CLC sao ofere- mituo

cidos a lideres do mesmo nivel de experién-

cia e de responsabilidade. O 519° reverteu liDERES SAO: Nunca satisfeitos

a situag¢do, colocando segundo-tenentes no Sempre melhorando

mesmo treinamento que os comandantes de
companhia e oficiais superiores. Esse grupo
de treinamento alinhado verticalmente era
singular. Os variados niveis de experiéncia
no treinamento criaram atrito, e o desafio

era conseguir que o grupo inteiro agisse no
mesmo nivel enquanto aprendesse os pontos

fortes e fracos, um do outro. (Imagem cortesia da Cap Lindsay Roman, Exército dos EUA)
Entdo, o que o CLC forneceu que era Declaragdo da Visdo do 519° Batalhao de Inteligéncia Militar
singular? Ele proporcionou:
¢ Imersao imediata dos lideres em um ambien- ¢ Um ambiente para pensar e agir “fora da
te de aprendizado criativo onde o risco é aceito e caixa” e “fora do arcabouco e da cultura das Forcas
recompensado Armadas”
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¢ Uma mistura de instrucao na sala de aula,
aprendizagem interativa e aplicagdo prética

¢ Feedback por meio de avaliagdes e interagdo
com outros

¢ Tempo amplo para a formagédo de redes de con-
tatos, reflexdo e maior aprendizagem de outros

¢ A formagao de equipes por meio de exercicios
visando o individuo, a equipe e a unidade

O treinamento ocorreu durante vérias sessdes ao
longo do curso de um ano e aconteceu durante as fa-
ses de predesdobramento desenvolvidas pela unidade.
O treinamento de lideranca foi sincronizado com as
fases de preparacgao de desdobramento:

¢ Construir a fundagdo (nove meses antes do
desdobramento).

¢ Empregar as técnicas (seis meses antes do
desdobramento)™®.

¢ Reforgar os principios (trés meses antes do
desdobramento).

Construir a Fundagio

O 519° comegou a sua jornada de lideranga com o
CLC em maio de 2012, oito meses antes do seu desdo-
bramento no Afeganistao, no inicio de 2013. Por trés
dias, no Centro em Greensboro, na Carolina do Norte,
participantes se concentraram no crescimento indivi-
dual, no desenvolvimento de equipes e em treinamento
de coesao de equipes.

A sessao de crescimento individual permitiu que
os participantes “se enxergassem” melhor. Essa cons-
cientizagdo mais profunda foi realizada ao se prover a
cada participante um feedback do método MBT1I para
entender a sua personalidade™. Essa sessdo ajudou, ain-
da, os lideres a apreciar os seus companheiros de equipe
por meio do entendimento das responsabilidades
deles. Como declarado pela Myers-Briggs Foundation:
“O objetivo de saber o tipo de personalidade é com-
preender e apreciar as diferencas entre pessoas”*”.
Subsequentemente, lideres estavam capazes de liderar
com maior discernimento sobre eles mesmos e os seus
companheiros de equipe.

O CLC também aplicou a avaliagido CSI para iden-
tificar um dos trés estilos de adaptacao a mudanca em
cada participante. Ao considerar as mudangas anteci-
padas durante o seu desdobramento, essa ferramenta
permitiu que os lideres compreendessem como eles
abordavam a mudanca e de que forma preferiam lidar
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com situagdes que a exigiam"’. Por exemplo, segundo o
CSI, os conservadores desejam “solucdes que sdo exami-
nadas e provadas; enquanto originais “preferem mudan-
cas rapidas e expansivas, “desafiar suposi¢des” e “curtir
riscos”**. Com uma apreciacio de como cada lider
encarou a mudancga, os lideres subordinados podiam
avaliar a situagdo e prover recomendagdes pessoais e
operacionais mais completas.

O enfoque do programa logo mudou para o desen-
volvimento de equipes. John C. Maxwell, um perito
reconhecido em lideranga, diz, “Todo mundo quer ser
parte de uma equipe vitoriosa. Os individuos jogam
0 jogo, mas equipes vencem os campeonatos”ls. A
ferramenta FIRO-B ajudou porque avalia como alguém
se sente sobre relacionamentos interpessoais: “como a
necessidade de inclusao, controle e afei¢ao podem for-

mar intera¢des com outros”*°

. Os lideres aplicam o seu
feeaback FIRO-B para aumentar colaboracdo e comuni-
cagdo efetivas com outros.

Os lideres iniciaram os exercicios praticos plane-
jados para juntar os seus talentos individuais apds
analisar as suas avaliagdes. Comegaram a formar as suas
equipes com o conhecimento da personalidade e dos
pontos fortes e fracos, uns aos outros. A grande varie-
dade de atividades experimentais realizadas e o quadro
de pessoal experiente do CLC provaram ser valiosos,
mais uma vez. A fase de engatinhar tinha acabado, e
agora os lideres estavam andando.

A atividade experimental “daltonica” exigia que os
companheiros de equipe estivessem de olhos vendados
enquanto tentavam resolver um quebra-cabe¢a com-
plexo. A solugao para a atividade exigia comunicacao
verbal efetiva e que cada individuo controlasse as suas
proprias percepgdes (sem percepgao visual) enquanto o
grupo desenvolvia uma estratégia. Durante o exercicio,
cada equipe conseguiu uma compreensio comparti-
lhada, mas apenas apos levar em conta as perspectivas
diferentes de cada individuo sobre a atividade. A ativi-
dade aumentou a capacidade de cada pessoa de pensar
criativamente sobre como resolver tarefas e desafios
dificeis, a0 mesmo tempo que, também, aprimorou a
capacidade de comunicar-se do grupo.

Ao mover-se ao desenvolvimento da unidade, a
equipe do CLC introduziu os conceitos de “dire¢ao-ali-
nhamento-comprometimento” e “superagao de limi-
tes”"”. Sequndo Donna Chrobot-Mason e Chris Ernst,
“A lideranca de superacao de limites é a capacidade de
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(Sgt Shane Hamann, Exército dos EUA)

Militares dos EUA fazem a seguranga de uma instalagdo enquanto outras se retinem com ancias afegas no Distrito Spin Boldak, na Pro-
vincia de Kandahar, 3 Mar 13. Os militares sdo designados a 62 Equipe de Engajamento Feminino da 22 Divisdo de Infantaria e ao 519°

Batalhdo de Inteligéncia Militar.

criar dire¢do, alinhamento e comprometimento através
de todos os limites em prol de uma visdo ou meta mais
elevada”™®. Essa avancada ideia de lideranga organi-
zacional foi aplicével a unidade devido aos limites
verticais, horizontais, demograficos, geograficos e dos
interessados que tinha de controlar e superar uma vez
desdobrada®. Os coordenadores de atividades experi-
mentais depois perguntaram as equipes de comando de
companhia, ao estado-maior de batalhdo e ao coman-
dante do batalhao para definir os limites especificos que
afetavam a organizagdo. Em uma discussdo franca, lide-
res descreveram os limites que acreditavam ter impacto
sobre o éxito organizacional. Esse exercicio empregou o
conceito de amortecedor, que ajudou a criar seguranga
para a equipe e o sentido de seguranca psicoldgica que
se desenvolve quando os limites entre grupos sao defi-
nidos®. Cada lider entendeu a natureza complexa da
missdo do 519° e a necessidade de se desenvolver uma
equipe de alto desempenho para superar esses limites.
A declaragao de objetivos da unidade exigia uma
equipe em que os integrantes fossem responséveis e
comprometidos com o sucesso mutuo. A meta era criar
maior confianca entre os lideres, permitindo a tomada

de riscos, a tomada de iniciativa, a criag¢do de equipes
e o fomento de colaboragao (tanto interna quanto ex-
ternamente). O aumento de confianga permitiu que os
integrantes da equipe se sentissem mais confortdveis e
que pudessem exprimir as suas opinides com liberdade.
Como descrita por Chrobot-Mason e Ernst, a experién-
cia é sobre a formacdo de um sentido de comunidade:
E sobre a experiéncia de pertencer de forma
emocional, espiritual e psicoldgica a um gru-
po maior. Cada grupo se identifica com um
coletivo que é maior do que o seu grupo indi-
vidual. E, também, sobre o sentido de posse
que se desenvolve quando grupos sentem que
estao incluidos. Quando a comunidade existe,
grupos talvez tenham conjuntos amplamente
diferentes de experiéncias, valores e habili-
dades, porém se sentem comprometidos a
tomar a¢do conjunta em prol de um propési-
to comum maior®'.

Para reforcar isso, os lideres conduziram mais uma
atividade experimental. Um curso de orientacao exigia
que cada equipe da companhia achasse pontos que
tinham valor monetério, e maximizasse a quantidade
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coletada. Contudo, as companhias nao podiam agir so-
zinhas. Tinham de trabalhar por meio da lideranca do
batalhao para a aprovacao dos seus planos enquanto o
estado-maior sincronizava os planos para ajudar a uni-
dade a aumentar a quantidade maxima. Esse exercicio
interativo de vérios escaldes estimulou a comunicacao

e a coordenacdo precisadas. Pos a prova o comprometi-
mento de cada lider e capacitou todos os participantes a
ver os seus papéis individualmente, na equipe e dentro
da organizacao.

A fundacao tinha sido estabelecida, em sua maior
parte, mas o desenvolvimento de lideranca nao foi com-
pleto até a sessao final — a qual deixou uma impressao
duradoura nos lideres. Antes de formar-se no pro-
grama CLC, todos os participantes tinham de anotar
metas para si mesmos e esbocar uma declaragdo de
responsabilidade: O que vocé quer fazer melhor como um
[ider no futuro, e como vamos nos responsabilizar, um ao
outro? Cada participante falou abertamente ao grupo,
oferecendo um plano de crescimento individual e um
compromisso pessoal para com a equipe.

Depois, o comandante fez uma série de pergun-
tas para reforcar a instrugdo e criar o entendimento
da visdo do comandante para a unidade entre os
participantes:

¢ Podemos criar uma equipe de alto desempenho?

¢ Vocés aceitam a responsabilidade de formar uma
equipe de alto desempenho?

¢ Vocé quer trabalhar em uma comunidade e sentir
que estd em uma unidade coesa?

¢ O que vocé fara para ajuda-nos a realizar isso
como uma unidade?

Ao estabelecer uma base, o programa PDL refor¢ou
o compromisso & missao da organizagdo, ao mes-
mo tempo que garantiu o crescimento individual da
lideranca.

Empregar as Técnicas

A seguinte interagao do batalhdo com o CLC ocor-
reu durante um rodizio de adestramento no Centro
Nacional de Treinamento (N'TC), no Forte Irwin, na
Califérnia. Em agosto de 2012, seis meses antes do
desdobramento, o facilitadores do CLC enfrentaram
um forte calor e as condi¢des de moradia expediciond-
rias do N'T'C para visitar o 519° e trabalhar com seus
integrantes “dentro da caixa” Esse evento de treina-
mento culminante simulou o ambiente adverso do
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Afeganistao e colocou estresse nas relagdes formadas
em Greensboro. Foi o ambiente perfeito para a equipe
do CLC reforgasse os pontos de aprendizagem e garan-
tisse que os lideres haviam retido o que fora ensinado.

Ao longo de quatro dias, os facilitadores do CLC
conduziram entrevistas pessoais com os lideres e sairam
nas patrulhas, tantas vezes quanto possivel, com 0s
militares do 519°. Ao ficar fora da base de operagdes,
observaram o emprego descentralizado da unidade em
apoio a 1* Brigada, 1° Divisao Blindada. As companhias
e equipes encararam os limites todos os dias, e os lideres
aplicaram o que aprenderam para supera-los. Os faci-
litadores do CLC assistiram as avaliagdes pds-agao e,
mais uma vez, enfatizaram as técnicas de superagdo de
limites. Isso era essencial para refor¢ar nas mentes dos
lideres o seu desenvolvimento e o seu papel na realiza-
¢do do éxito da unidade.

Da mesma forma, a visita permitiu que o coman-
dante e os facilitadores do CLC pudessem discutir a
visdo do comandante sobre o desdobramento. Mais
perto do desdobramento, havia um sentido claro do que
seria exigido da Unidade uma vez na zona de comba-
te. Aplicamos o conceito de missdo-soldados-eu — que,
embora nao fosse novo, coube bem, considerando o em-
prego planejado da unidade. Usamos esse conceito para
estabelecer as prioridades em todos os niveis, a0 mesmo
tempo que também sinalizamos a importancia da parte
eu. A ideia era que o desenvolvimento e o melhoramen-
to de si proprio, ao mesmo tempo que se responsabiliza
pelas suas agdes, eram vinculados claramente 4 realiza-
cao efetiva da missdo e ao cuidado dos soldados. Como
o CLC representa tao destramente em seu blog Zeading
Effectively (“Liderar com Eficdcia) em tradugao livre):

Sempre devemos cumprir a missao — esta é a
razdo por que estamos aqui. E no ato de cum-
prir a missdo, precisamos cuidar dos nossos
soldados ... depois dos lideres terem realiza-
dos as primeiras duas exigéncias, precisamos
cuidar de nés mesmos. Se nao cuidarmos de
nés mesmos ao dormir direito, comer direito
e até conversar com outros sobre nossa
experiéncia ... bem (nesse ponto ele hesitou e
depois olhou para o chdo lentamente) entao
nds nos tornamos baixas. Dai, todos tém de
cuidar de nos e isso reduz a prontidao e a

capacidade de cumprir a missao de nossos
soldados®.
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(Associated Press)

Militares do 519° Batalhdo de Inteligéncia Militar trabalham lado a lado com soldados da Forca de Seguranca Nacional Afega durante
exercicios no Centro Nacional de Treinamento, no Forte Irwin, na Califérnia, 8 Ago 12.

Reforcar os principios

Considerando que novos companheiros de equipe
iam chegar ao 519° antes do desdobramento, a unidade
precisava de uma maneira para treina-los também. Em
novembro de 2012, dois meses depois do adestramento
no NTC, e antes do desdobramento, 55 lideres foram a
Greensboro, por um dia, para um “ajuste para melhorar
a eficiéncia da lideranga” A equipe do CLC facilitou a
$essao, que se concentrou nos aspectos fundamentais
dos trés pilares de crescimento. Cada participante re-
cebeu as avaliagdes MBTT, FIRO-B e CSI, e grupos de
aprendizagem foram criados com as recém-formadas
equipes de companhia organizadas segundo a tarefa. A
lideranca e o estado-maior do batalhao, que incluiam
dois novos integrantes, também participaram. Essa ses-
sdo refor¢cou o desenvolvimento individual a0 mesmo
tempo que permitiu que as equipes pudessem trabalhar
nos seus objetivos e na comunicacao.

Logo depois da sua viagem para observar a unidade
no N'TC, os facilitadores do CLC proveram recomen-
dacoes e feedback que ajudaram os membros tam-
bém a entenderam os limites que restringiram a sua

efetividade. Para superar esses limites, os facilitadores
equiparam cada lider com as ferramentas necessarias.
Introduziram as seis praticas de Chrobot-Mason e
Ernst para resolver problemas: amortecer, refletir,
conectar, mobilizar, entrelacar e transformar®?. Embora
durando s6 um dia, e tocando apenas na superficie des-
ses principios-chave, mesmo assim o treinamento pro-
porcionou contexto ttil para os lideres levarem adiante
ao Afeganistao. Depois, escrevendo do Afeganistao,
o Cap Nick Keipper, um comandante de companbhia,
descreveu na melhor forma:

A Diregio, o Alinhamento e o

Comprometimento sdo praticas comuns aqui.

Talvez usemos termos diferentes — Missao,

Tarefa, Proposta, Estado final, Lema — mas o

intento é ainda o mesmo. A mudanga é cons-

tante: adaptacdo é o nome do jogo. Um minuto

talvez estejamos conduzindo operagdes de

grande escala, mas algumas horas mais tarde es-

tamos contanto equipamento. A forte lideran-

¢a nos escaldes mais baixos é mais importante

atualmente do que em qualquer outro tempo.
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Entao, como nos mantemos concentrados?

¢ Orientagdo clara e precisa, mesmo quando o esta-
do final atual é ambiguo.

¢ Empoderar os oficiais subalternos e reconhecer o
trabalho deles.

¢ Reforcar os principios bésicos de lideranga e com-
pelir os comandantes a liderarem em tempos dificeis.

¢ Liderar, dando o exemplo, SEMPRE.

¢ Permitir a comunicagao lateral, mesmo quando
“pensa” que sabe a solucao. Isso estimula trabalho em
equipe e nao o individualismo.

¢ Baixar as suas nog¢des preconcebidas. Nao deixar
que postos, emblemas e insignias nublem o seu juizo.
Simplesmente porque alguém nao faz parte da sua
organizag¢do ndo significa que valem menos. Muito pelo
contrério, tendem prover feeabacé mais honesto®.

A partir desses comentdrios, é bastante claro que o
treinamento de superagao de limites ajudou no desenvol-
vimento de lideranga. A sessao de reforco ajudou os su-
balternos a pér em pratica os conceitos que aprenderam
durante o desdobramento. Ao conduzir a sessdo de refor-
¢o, os comandantes solidificaram o seu desenvolvimento
a0 mesmo tempo que avangaram para tornar-se uma
equipe de alto desempenho capaz de superar limites.

O programa de desenvolvimento de lideranca
singular instituido pelo 519° concentrou no crescimen-
to individual, de equipe e organizacional. A singula-
ridade do programa veio da forma que desenvolveu
habilidades de liderangca — ao enfatizar o aspecto eu
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juntamente com a missdo e 0s soldados ao mesmo tempo
em que construiu equipes capazes e bem informadas. A
utilizagao dos grandes recursos de lideranga do CLC foi
decisiva. Agora os comandantes do 519° tinham uma
autoconsciéncia mais profunda e as ferramentas para
superar limites e atingir uma maior efetividade organi-
zacional. O treinamento ajudou os oficiais subalternos
a desenvolver as habilidades de lideranca necessdrias no
ambiente operacional que encararam no Afeganistao,
ao mesmo tempo que colaborou com a sua jornada de
desenvolvimento de lideranca.

Conclusiao

A pesquisa do CLC mostra que “experiéncias cedo
na carreira exercem um papel formativo no desenca-
deamento de quaisquer ou todas as habilidades de
lideranca futuras™®. No caso do 519°, o programa de
desenvolvimento profissional de lideranca ajudou os
seus comandantes subordinados a tornarem-se compe-
tentes e disciplinados profissionais do Exército, ao
mesmo tempo que também serviu como um investi-
mento na sua jornada de desenvolvimento de lideranca
por toda a vida. O programa construiu equipes de
companhia com mais coesdo e comunicag¢io e propor-
cionou aos oficiais da unidade um entendimento mais
aprofundado de si mesmo e como aproveitar os seus
pontos fortes. Além disso, refor¢ou a importancia da
confianga necessiria em um ambiente altamente
descentralizado. Il
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