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RESUM O

O presente trabalho teve como objetivo apresentar o processo de coaching como forma
de apoiar e alavancar as com peténcias da lideranca. Para ocupar uma posicdo de lideranga ndo
basta delegar tarefas, dar ordens e esperar que sejam cum pridas através do uso da autoridade.
O lider de hoje precisa trabalhar em equipe e estar ciente que é necessario entender, respeitar,
ouvir, compartilhar sugestdes e conhecimento, e também que seu papel é fundam ental, pois é
através dele que a organizagcdo poderd ter sucesso ou fracasso. Assim ele precisa desenvolver
um conjunto de com peténcias necessarias para uma gestdo, o chamado CHA (conhecimento,
habilidades e atitude). Atualm ente, as inform agdes tém evoluido rapidamente e, com a mesm a
velocidade, o ser humano vem sentindo a necessidade de acom panhar essas mudanc¢as, encon-
trar sentido no que faz e compreender que ndo é apenas um recurso para a organizacdo que
trabalha. Desta maneira, o lider precisa desenvolver o conhecimento continuo e estar prepara-
do para novas situacdes que requerem novas habilidades com portam entais. Diante desta reali-
dade percebeu-se a necessidade de um a ferramenta que apoiasse os lideres em suas gestdes e
no desenvolvimento de suas com peténcias. Para isso, foi preciso conhecer o conceito, o pro-
cesso de coaching e identificar sua importadncia e os beneficios que essa técnica proporciona
para o lider, seus liderados e toda a organizagdo. Também foi necessario avaliar como os lide-
res da organizacdo pesquisada, desem penham suas atividades, através da andalise de compe-
téncias com um questionario objetivo. Os resultados dem onstraram que existem lacunas (defi-
ciéncias) no desempenho das liderangas, que indicam a necessidade do desenvolvimento de
competéncias de cada lider. Com base nos resultados obtidos foi possivel apresentar o proces-

so de coaching para desenvolver as com peténcias necessarias de um lider coach.

PALAVRAS-CHAVE: Lideranca. Lider. Desenvolvimento. Competéncias. Coaching.



ABSTRACT

This study has the purpose of presenting the coaching process as a way for the leader-
ship supportand development. To hold a leading position, itis notenough only delegate task,
give orders and wait them to be done by using authority. Today's leaders need to participate
in ateamwork and to be aware of itis necessary to understand, respect, listen, share sugges-
tions and knowledge, as well, know that its role is fundamental for the success or failure of
the organization. In this way, the leader has to develop a whole of necessary responsibilities
for management, the KKA (knowledge, ability and attitude). Nowadays, the information has
undergone a very fast evolution, in the same way, people have felt the need to follow all those
changes, find out a meaning for what they do and understand they are notonly resources for
the company. Because of this, the leader must evolve in a continuous learning and be pre-
pared for the situations which require new behavioural abilities. According to this reality, it
was noticed the necessity of a tool to support the leaders in their management and improve-
ment of their duties. In order to do that, they had to know the concept, the coaching process
and identify its importance and the benefits that this technique brings to the leader, to the
headed and all the organization. Also, it was indispensable to value how the leaders of the
searched company develop their activities through the analysis of competence, done after an
objective questionnaire. The results demonstrate that there are gaps (deficiencies) in the
leadership performance, which indicate the usefulness progress on each leader. Based on the
obtained results, it is possible to present the coaching process to improve the fundamental

competences of a coach leader.

KEY-WORDS: Leadership. Leader. Development. Competence. Coaching.
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1 INTRODUGAO

O lider tem papel fundamental dentro da organizagdo, desde influenciar, inspirar, de-
senvolver pessoas na direcdo de um objetivo e resultados comuns, minimizar problemas em
relacdo a comunicacdo e feedback, engajamento a equipe a extrair o maximo de cada membro,
para alcangar plenamente as metas da organizacdo onde esta inserido.

Atualmente vive-se na era do conhecimento, que se caracteriza pelo avang¢co e mudan-
¢as constantes das comunicacOes e tecnologias. Diante deste cenéario de muitas informagdes,
transform acbdes e globalizagdo, elevada demanda de trabalho, percebeu-se que o lider tem
apresentado lacunas no desenvolvimento de pessoas, ocasionadas pela auséncia de com petén-
cias de lideranga. Assim, notou-se que pode haver a necessidade de desenvolvimento de ges-
tdo de com peténcias no lider atual, para facilitar sua interacdo nas atividades propostas em seu
dia a dia e no relacionamento com todos os envolvidos.

O objetivo geral deste trabalho é apresentar o processo de coaching como ferramenta
de desenvolvimento das competéncias da lideranca, processo este que para M atta (2013) ¢
caracterizado por um plano de acdo que contém inicio, meio e fim,usado de form a estratégica
para obter melhores resultados e aum ento de performance do individuo que esta dentro desse
processo.

Para atender o objetivo deste trabalho, os objetivos especificos tracados foram: Con-
textualizar a importancia do papel da lideranca; M apear as com peténcias dos lideres atuais e
comparar com as com peténcias do lider coach; Apresentar o processo de coaching como fer-
ramenta de desenvolvimento das com peténcias de lideranca. Com o intuito de obter melhores
resultados e apoiar o desenvolvimento das com peténcias das liderancas, foi elaborado um
questionario objetivo para coletar os dados necessarios para o estudo. Este instrumento foi
aplicado em uma microempresa metalGrgica na cidade de Pederneitas/SP, com posta por quin-
ze colaboradores que possui trés lideres de diferentes setores, sdo eles: o diretor e s6cio da
empresa, a gerente geral e o supervisor de producdo. Todos os entrevistados desenvolvem
papel de lider no seu cotidiano, enfrentam dificuldades no gerenciamento de pessoas e nédo
tém nenhum conhecimento sobre o tema coaching, seu processo e beneficios, o que tam bém
caracteriza a pesquisa como exploratéria.

O trabalho foi estruturado em oito capitulos: o primeiro, Introducdo; o segundo, Lide-
ranca na atualidade; o terceiro, Gestdo por competéncias; o quarto, Coaching; o quinto, A
importancia e os beneficios do processo de coaching; o sexto, Lider Coach; o sétimo, M eto-

dologia; o oitavo Anéalise dos resultados e o nono Conclusédo.
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Portanto, diante desse cendrio que muda rapidam ente, verifica-se a importancia do pa-
pel do lider, de seu desenvolvimento continuo e também de suas com peténcias para assim
desenvolver pessoas.

Assim , é possivel dem onstrar a organizagdo que para o melhor desenvolvimento da li-
deranca, o processo de coaching é essencial, inovador e possui um grande diferencial para o

alcance de uma melhor equipe e resultados organizacionais.
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2 LIDERANCGCA NA ATUALIDADE

Segundo Bergamini (1994), o tema lideranga é de grande interesse tanto para os lide-
res como para os liderados e, retrata conceitos distintos para diferentes pessoas, por isso, 0s
pesquisadores passaram a conceituar a lideranca levando em consideracdo o aspecto individu-
al de cada lider.

Com toda variedade de aspectos sob os quais se estudou liderancga, alguns pesquisado-
res importaram -se em identificar caracteristicas que sejam motivadas de sua eficadcia, outros
se preocuparam em investigar o que o lider faz, para delim itar diferentes tipos de lideranga.

De acordo com Chiavenato (2000), a lideranca faz-se necessdria em todos os departa-
mentos e tipos de organizacdo e, é essencial para aquele que possui o cargo de lider, conhecer
a natureza humana de saber conduzi-las.

O termo lideranga é definido por varios autores, entre eles Hunter (2004) afirma que
lideranca é a habilidade de influenciar as pessoas para trabalharem entusiasticamente, visam
atingir os objetivos em prol de todos os envolvidos.

N as teorias iniciais a lideranca era considerada como inata, ou seja, o lider ja4 nascia
com o dom de liderar, em contrapartida, os tedricos da contingéncia acreditam que as caracte-
risticas da lideranga podem ser desenvolvidas. A partir desse novo enfoque, qualquer um pode
desenvolvar a habilidade de lideranca e, foi a partir desta prem issa que surgiram programas de
desenvolvimento e treinamento de lideranca, sendo assim utilizado nas organizagdes do mun-
do todo.

M arques (2012) diz que a lideranca estd relacionada ao ambiente em presarial, mas
que essa habilidade vai além deste am biente, pode-se encontrd-la também em grupos sociais,
no contexto familiar, no am biente no qual oindividuo faz parte.

Essa habilidade proporciona motivacdo para equipe e, quando desenvolvida, aprimo-
rada e capacitada de forma positiva, instiga os liderados a contribuirem com o maximo de si
para o alcance dos objetivos e metas do grupo.

O papel do lider é importante quando o assunto é o alcance de metas e obtencédo de re-
sultados, por isso, é necessario que ele desenvolva estratégias que despertem o interesse de
todos da equipe. Ele precisa conhecer e respeitar as necessidades de cada membro da equipe,
procurar atender essas necessidades, ter conhecimento e consciéncia que as pessoas sdo dife-
rentes e tem m otivacdes diferentes que distinguem seus com portamentos, o que faréd toda dife-
renca no engajamento da equipe.

A lideranca é uma decisdo que uma pessoa ao se tornar lider assume, junto a ela vem
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varios desafios, como conduzir e direcionar seus liderados para atingirem os mesmos objeti-
vos de maneira adequada, sem ter que ficar impondo o seu poder de autoridade a todo o m o-
mento. Para desenvolver uma lideranca de acordo com estes conceitos é necessario ter habili-
dade, ou seja, capacidade de estar naquela posicdo. O lider precisa ter vontade de mostrar que
sabe para o seu grupo, pdor em acédo suas intencdes como lider, para motivar os seus liderados
e ser um modelo na gestdo onde lidera. Quem escolhe ser lider deve estar preparado para to-
dos as situacdes, representados pelos bonus como exem plo, as promogcdes e o reconhecimento
ou os 6nus que sdo os desafios e as cobrancas.

Segundo Junior (2014), com a chegada da era do conhecimento, a lideranca, de form a
geral, comegou a ter outro olhar para as pessoas, onde as organizagdes passam a buscar lideres
com competéncia diferenciada tais com o, flexibilidade, trabalho em equipe, enfim aquele que
valorize a pratica do feedback.

Como um dos principais agentes de transform acdo, os lideres devem ter o propdsito de
maximizar a aprendizagem e incentivar sua equipe a se transformarem em seres pensantes
para que consigam ter discernimento de suas préprias ideias e atitudes. A era do conhecimen-
to traz grande beneficio a lideranca, um deles é a capacidade de se autodesenvolverem, tor-
nando-os cada vez mais capacitados para exercer seu papel.

De acordo com Abreu (2000) com as mudancas que estdo acontecendo nas organiza-
¢des e na sociedade e, com o avanco da tecnologia da informacdo, tem -se que repensar sobre
a forma de liderar. O lider, na atualidade, deverd ser um solucionador de problem as e, terd que
ser aquele que, ajudard a sua equipe a alcancar os objetivos com autonomia, para que a criati-
vidade e o talento dos liderados aflorem .

Para Vilaca; Araltjo (2013) o avango tecnolégico e os modos de comunicagdo tém
contribuido significativam ente na forma de produzir e de se relacionar nas organizacdes. O
que antes era considerado um diferencial com petitivo (o produzir mais), hoje foi incorporado
a utilizacdo do conhecimento para a melhoria e ganho de com petitividade.

Para Albrecht (2004) a era do conhecimento se difere do conceito de era da inform a-
¢do,ja que o segundo estd relacionado a dados e informacdes. Para os lideres, o primeiro con-
ceito é o de maior forga, pois de nada adianta ter dados e informacdes e ndo saber transform &a-
los em conhecimento para serem utilizados para o sucesso da organizacao.

O autor também destaca que é preciso escolher qual caminho seguir, o de ficar para
trds diante desta atualidade e aceitar o que é dito por especialistas em tecnologia, ou aprovei-
tar essa nova oportunidade para mudar de atitude, engajar-se e fazer o uso da criatividade e de

todas as informacdes disponiveis para aperfeigoar sua relacdo com sua equipe, contribuir para
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0o avang¢o da organizacdo e quebrar paradigm as.

Segundo Claro (2013) antigam ente ndo era exigido que um lider tivesse a capacidade
de tom ar decisGes, pois o mundo era mais simples e ndo tinha muitas informag¢des, o que cada
um sabia jd era o suficiente, mas isso aos poucos foi evoluindo e, pode-se dizer que é devido a
era do conhecimento, onde as informagdes sdo processadas em segundos, junto as novas tec-
nologias que ndo param de evoluir.

Na atualidade, um Ilider deve apresentar um desenvolvimento continuo para ser um
profissional diferenciado no mercado. A busca pelo conhecimento os ajudam muito na hora
de tom ar decisdes.

As empresas buscam liderangas que, além do conhecimento, saibam m otivar, influen-
ciar e treinar pessoas, que tenham capacidade e potencial para desenvolver sua equipe.

Para Quincozes (2009) é necessario que o lider atual valorize seus liderados, para ndo
considera-los somente como recursos, mas sim, como talentos da organizacdo. E indispensé-
vel que nesta atualidade inovadora, o lider desperte em sua equipe o interesse de se tornarem
pensadores independentes, autocriticos a ponto de contribuirem para o alcance dos resultados

esperados pela em presa.
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3 GESTAO POR COMPETENCIAS

Para Mendes (2013) a gestdo por com peténcias baseia-se em analisar, desenvolver e
preparar pessoas para a execuc¢do de atividades. Com peténcia é um conjunto de conhecimen-
tos, habilidades e atitudes, é a capacidade técnica e comportamental que uma pessoa possui.
Deste modo, para gerenciar as com peténcias de um individuo é preciso observar seus compor-
tamentos, avaliare desenvolver através de preparacdo e aprendizagem .

O autor afirma que a gestdo por competéncias permite que as organizacdes explorem
rapidamente os pontos fracos e fortes de seus colaboradores, assim , torna-se possivel o desen-
volvimento de com peténcias necessarias para atingir os objetivos. Os principais beneficios
que a gestdo por com peténcias possibilita s@o o aum ento da motivacdo e da produtividade e a
adequacdo dos funciondarios. A fase da gestdo por competéncias pode ser resumida em quatros
etapas, sendo:

a) M apeamento: define as com peténcias essenciais para ter com petitividade, e adequa-
¢do dos colaboradores.

b) Avaliacdo: processo de andlise de informac¢cdes sobre o resultado de um colaborador
para a organizacédo.

c) Desenvolvimento: possibilita a aprendizagem e treinamento das com peténcias.

d) Monitoramento: analisa os efeitos que o processo de desenvolvimento gerou.

Segundo Novaes (2015), gestdo por com peténcias é um meio eficaz de desenvolver ta-
lentos na organizacdo, pois, através desta gestdo, as pessoas sdo orientadas & condutas que
levardo a empresa a atingir seus objetivos de maneira eficaz, tornando-se com petitiva, bem
como ajuda a definir sua 4rea predominante no mercado.

Conforme ja citado, as com peténcias sdo um conjunto de habilidades de uma pessoa,
ao mesmo tempo estd relacionada com seus valores e crengas que, interferem em suas deci-
sdes e relacionamentos. Estas competéncias sdo classificadas como humanas (pertence ao
individuo) ou organizacionais (pertence a organizagdo), onde o conjunto de competéncias
profissionais propicia as com peténcias da organizagdo, ou seja, sem a competéncia profissio-
nal ndo haverd com peténcia organizacional.

Novaes (2015) afirma que ao definir o perfil de com peténcias individuais dos ocupan-
tes de cada cargo, a em presa ja determ inard suas perspectivas em relagdo as posturas, compor-
tamentos, conhecimentos e as habilidades necessarias no profissional, para executar sua ativi-
dade de form a eficaz.

Este modelo de gestdo demanda recursos, treinamentos e investimentos que trard bene-
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ficios 4 longo prazo,uma vez que o treinamento desenvolve as competéncias dos colaborado-
res, e sua produtividade com qualidade para atender as expectativas da organizacéo.

Segundo Prates (2014), gestdo por com peténcia é considerado um program a sistem ati-
zado, que define os perfis de cada profissional dentro das organizacfes, e assim aumenta a
produtividade e a adequac¢do do negocio.

Pode-se dizer que estas com peténcias estdo atribuidas no que chamamos de CHA, on-
de sdo classificadas como: Conhecimento, Habilidade e Atitudes. As caracteristicas dele séo
no conhecimento e habilidades, os aspectos técnicos, e na atitude os aspectos comportamen-
tais, que estdo relacionados a cada individuo. Para esclarecer melhor as diferengas entre eles
classifica-se o conhecimento como o saber, a habilidade como saber fazer e, a atitude o querer
fazer.

Através da gestdo podem -se identificar os pontos fortes (exceléncias) e suprir as lacu-
nas existentes, fazendo com que o conhecimento seja agregado. A gestdo é integrada por um
conjunto de temas organizacionais que caracterizam o mapeamento dos comportamentos, da
remuneragdo, da selecdo, do desenvolvimento da avaliacdo de desempenho e, do plano de

desenvolvimento por competéncias.
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4 COACHING

4.1 CONCEITO

Ferreira (2011) afirma que o coaching surgiu no ano de 1500, na Europa, como forma
de descrever os condutores de carruagens. Estes profissionais que levavam seus passageiros
para o lugar desejado.

Foiem 1850 que o termo coaching foi atribuido aos professores de universidade, pois
eles eram responsaveis em ajudar os estudantes com testes, exames e preparacodes.

Jadem 1950, foiaprimeira vez que o coaching foi utilizado como uma ferramenta para
gerenciar pessoas com técnicas de desenvolvimento humano, que considera as capacidades
dos individuos, associando o mesmo ao sistema de melhoria continua. Nesta mesma época, o
coaching foi usado na Europa e nos Estados Unidos, para o treinamento e desenvolvimento de
atletas.

Segundo Ferreira (2011), em Nova lorque, no ano de 1960, o coaching de vida (life
coaching) foi usado em um programa educacional, sendo aprimorado com a utilizagdo de téc-
nicas para resolver problemas e conflitos. Neste momento, a fungdo do coaching se mostra
m ais profunda do que na década de 80, quando comeca ganhar poténcia dentro dos meios
organizacionais. A partir dai, o coaching aparece como uma ferramenta de desenvolvimento
pessoal e profissional, onde os projetos de lideranga integram o conceito de coaching executi-
vo, usado por lideres de grandes em presas, até os dias atuais.

No Brasil, o coaching surgiu na década de 70, no meio esportivo. Em seguida e desen-
volveu no ambiente organizacional, ainda com o significado de conduzir pessoas ao destino
desejado. O sucesso do coaching resulta da capacidade em alavancar performance e determ i-
nar metas.

De acordo com M arques (2012), coaching é uma ferramenta que tem ganhado espago
no Brasil, pelas em presas e institui¢cdes, pois é utilizada para alcancar determinados objetivos.
O autor ainda enfatiza que coaching é um processo de descoberta e autoconhecimento dire-
cionado para a vida profissional e pessoal do individuo.

Este processo é realizado pelo facilitador para auxiliar seu cliente (Coachee) a conhe-
cer a si mesmo, e assim, ajuda-lo a desenvolver suas perspectivas no d&m bito profissional e
pessoal, com o estabelecimento de metas e objetivos a serem atingidos de maneira eficaz,
levando-os a melhor qualidade de vida.

Este processo tem como missdo principal ajudar as pessoas, e sua maneira de auxilié-
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las é por interm édio da unido, com preensdo e entendimento, para assim , ficarem a vontade
para estabelecer um a parceria, levando-as ao crescimento pessoal.

Para Franca (2013), coaching é um processo que apoia e ajuda pessoas tanto na vida
profissional como na vida pessoal, a elevar seu desenvolvimento e autoconhecimento, para
aprimorar seu desem penho na realizacdo do que foi aprendido. Este processo é constituido por
duas partes o coach que fornece todo o apoio, ou seja, um profissional especialista na area, e o
coachee que é quem recebe todo o aprendizado, que é o cliente.

Para Bento (2014), 0 processo é uma parceria criada entre o coach que é o facilitador e
o coachee no caso o cliente, para que ele consiga enxergar seu potencial maxim o, e atinja seus
objetivos de maneira clara.

Para atingir o resultado esperado, o coach busca dar o seu melhor e solicita ao cliente
que fagca o mesmo. Com o uso dos melhores métodos e técnicas, faz com que o coachee des-
cubra sua melhor versdo. Este processo provoca no cliente uma mudanca intelectual e com -
portamental, o fazendo o coachee descobrir seus pontos fortes e fracos, bem como seus pon-
tos a serem melhorados, promovendo o autoconhecimento e trazendo resultados para sua vida.

O papel do coach é ouvir e jamais julgar, pois ele acredita que as pessoas oferecem o
melhor e que por tras de cada com portamento existe uma boa intencdo, mesmo que o0 retorno
no momento ndo seja o esperado.

O autor resume que 0 processo, vai muito mais além das ferramentas, processos e Ci-
éncia, trata-se da maneira em que se vive tornando-se uma pessoa melhor a cada dia.

M arques (2012) argum enta que coaching é um processo que leva o individuo ao auto-
conhecimento e a descoberta de seus potenciais em todas as areas que envolvem sua vida.
Nesse processo, o coach, orienta o coachee, a analisar suas acdes e atitudes através do auto-
questionamento e assim identifica o que ele tem de bom e o que pode sermelhorado.

A partir desse autoconhecimento o coachee, com o auxilio do coach e com a pratica
do processo de coaching, desenvolve suas perspectivas de vida e estabelece metas e objetivos
a serem alcancados.

Esse processo busca as melhorias que am bas as partes necessitam para serem desen-
volvidas, como as mudancas, estratégias e metas, focado em solucdes e orientagcdes para al-

cancarem os melhores resultados.
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5 A IMPORTANCIA EOSBENEFICIOSDO PROCESSO DE COACHING

Segundo Oliveira (2006), a palavra coaching tem origem da palavra coachee, que tra-
duzida significa carruagem . Este veiculo transmitia seguranca na época em que era utilizado e
conduzia as pessoas de um lugar a outro desejado.

O processo de coaching, assim como a carruagem tem a mesma funcdo, pois conduz
seus clientes de determinado ponto A ou situag¢do em que se encontra, ao ponto B chamado de
estado desejado ou o qual pretende alcancar.

N este processo é fundam ental estabelecer metas, objetivos, tracar o caminho a ser se-
guido, verificar os recursos a serem utilizados e tam bém disponiveis. Para isto é necessario a
troca de experiéncia entre o coachee, que deve expor onde deseja chegar ecomo fara, e o faci-
litador coach, que o orientard durante todo processo.

O coaching é um caminho que proporciona aumento da performance profissional e in-
dividual e que leva o cliente do estado atual ao estado desejado. Ao longo desse processo o
individuo se torna capaz de perceber o que é preciso melhorar, quais qualidades que podem
ser utilizadas em tais mudancas. Pode-se dizer que no processo de coaching, a evolucédo do
cliente é continua até o alcance dos resultados desejados.

Oliveira (2006) argum enta que o processo de coaching dentro de uma organizacédo de-
ve ser utilizado e aplicado em cada um dos colaboradores, até atingir a organizagcdo como um
todo e, apresenta beneficios para cada um deles. Para o processo individual de coaching apre-
senta beneficios como produtividade, criatividade, confianga e clareza em suas metas, bem
como fortalecimento de valores e também uma melhoria na qualidade de vida. Dentro das
organizacdes proporciona a valorizacdo dos colaboradores, melhoria no trabalho em equipe,
lideranga conscientes e liderados responséaveis, ainda um aumento na produtividade, maior
engajamento e alavancagem da performance das pessoas.

Através destes beneficios é possivel perceber a importancia do processo de coaching,
pois o foco estd na melhora dos resultados e na satisfagdo do cliente. O coach tem as pergun-
tas poderosas com o apoio, 0o coachee tem as respostas, porém , é necessario criar um am biente
em que ele se sinta seguro para parar e analisar.

O coaching e seu processo sdo considerados uma nova ferramenta de desenvolvimento
hum ano e organizacional.

Para M arques (2012), coaching é um processo que tem como prioridade aum entar o
desem penho de uma pessoa, grupo ou organizacdo e, que traz beneficios através de sua apli-

cacdo realizada pelas formas de metodologia, ferramentas e técnicas utilizadas pelo coach
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que as aplica de modo dinamico no coachee.

A grande vantagem do coaching é apoiar o individuo no planejamento, foco e praticas
das acOes para concretizar o que idealiza. Por isso, é necessario que o coach acompanhe o
coachee durante todo o processo e juntos estabelegcam tarefas para seu desenvolvimento.

O processo de coaching gera satisfacdo pessoal e profissional, melhoria na qualidade
de vida, redugdo de estresse e maior equilibrio emocional, além de beneficiar os relaciona-
mentos interpessoais e a comunicacdo entre os envolvidos.

Com todos os beneficios que este processo proporciona é possivel perceber sua impor-
tdncia tanto para o individuo quanto para a organizacdo, pois com a atencdo necesséaria aos
seus membros, eles poderdo se desenvolver profissionalmente e assim , apresentarem maior
desem penho, autoconhecimento, senso critico, performance, produtividade e resultado.

Para Guim ardes (2014), o processo de coaching é um instrumento de desenvolvimento
hum ano, que tem interessado as organizagdes e pessoas, esse processo é um recurso favoravel
que estimula o autoconhecimento e autodesenvolvimento, que torna-se uma oportunidade para
que a pessoa possa compreender a si mesma e aos outros e promover o desenvolvimento do
individuo para a mudanca de dentro para fora.

Este processo inicia-se através da identificagcdo das necessidades de desenvolvimento
que o coachee levanta na primeira sessdo, para criar um am biente facilitador para que o cena-
rio possa ser preparado pela préopria pessoa. Essa comunicacdo é preservada pela confidencia-
lidade, assim , criam -se estruturas so6lidas para que o individuo possater novos aprendizados.

O processo tem inicio, meio e fim definidos pelo coach e o coachee, sendo desenvol-
vido em encontros sem anais, quinzenais ou mensais, segundo uma metodologia jad testada e
aprovada para assegurar os resultados desejados, com duracdo de 10 a 12 sessbGes de 60 a 90
minutos cada que podem serrealizadas dentro ou fora da organizacédo.

Segundo M alta (2013), o processo de coaching passa por algum as etapas, descritas a
seguir:

a) ldentificacdo da situacdo atual: essa primeira etapa busca trazer mais com preenséo
sobre quem a pessoa é, para que seja capaz de esclarecer aonde se quer chegar.

b) Definigcdo de objetivos: etapa em que h& o reconhecimento das com peténcias es-
senciais para alcancar os objetivos e desenvolver as metas mensurdveis, com prazo para ser
realizada.

c) Intervencdes técnicas: nesta etapa o coach se com prom ete a criar um am biente fa-
voravel, para que as mudangas tragam novos comportamentos, identificagdo de crengcas e pos-

sibilitar as tom adas de decisdes m ais assertivas.
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d) Avaliagdo: essa etapa consiste na avaliacdo de como o processo estd sendo desen-
volvido, feito em conjunto pelo coach e coachee, com foco sem pre no aprimoramento conti-
nuo.

Para M ayarin (2015), o processo de coaching permite que o coachee foque naquilo
que o levaréa a ter melhores resultados e ser capaz de definir como agir e reagir aos problem as.
Com a ferramenta, o cliente pode explorar de forma positiva todos os pontos que abrange sua
carreira e sua vida pessoal, proporcionar maior produtividade, autossatisfacdo e auto realiza-
cao.

Na execugdo, outra contribuicdo im portante é que a ferram enta possibilita ao individuo
m étodos que o ajudam no controle de suas atividades, que fardo a diferengca nos resultados,
ajudando tam bém no desenvolvimento de form a eficaz.

Empresas que contratam o trabalho de coaches despertam nos lideres, mais habilidade
interpessoal, com agilidade nas tomadas de decisdes, capacidade de analise das oportunidades
e ao mesmo tempo desenvolvendo toda a equipe.

Segundo Botta (2014), o processo de coaching estd em evidencia no mercado, pois a
procura cresceu muito, assim, deixa claro a sua importdncia tanto na vida pessoal, como na
vida profissional, ajudando nas tomadas de decisdes e buscando novas formas de enfrentar
momentos de dificuldades em qualquer tipo de am biente.

Esse processo faz com que as pessoas busquem algo que possa desenvolver sua cap a-
cidade de reinventar e encontrar novas respostas ao que procuram, contribuindo para que se
tornem melhores no que fazem ,agindo de modo eficaz e coerente com todos os tipos de situa-
¢des, sem pre deixando tudo bem claro em relacdo ao planejado.

O coaching também é fundamental para aqueles que querem sair da sua zona de con-
forto e buscar algo novo. Ele abrange todas as areas da vida e fortalece a autoconfianga e mo-
tivagdo. Com todas essas caracteristicas e beneficios que o processo traz, as pessoas concluem
que esse tipo de método é cada vez mais importante para profissionais e pessoas que querem
buscar algo novo, mais conhecimento e aprendizado em sua vida.

Segundo Toniol (2015), para auxilid-los neste processo o coach e o coachee, fazem
uso de ferram entas, técnicas e do conhecimento de varias ciéncias, tais como: administracédo,
psicologia positiva, fisica quantica, neurologia entre outras, para que atinjam os resultados
desejados em todas as &reas, ora em sua vida pessoal, afetiva, profissional, financeira e fam i-
liar.

O processo de coaching utiliza até 12 sessdes, na qual trabalha o autoconhecimento,

valores, sucessos, crencgas facilitadoras e limitantes. Identifica as necessidades e problemas do
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cliente, fazendo muitas perguntas relacionadas a sua histéria de vida. Desta maneira, o coach
estimula o coachee a conseguir suas proprias respostas e pensar em possiveis solugdes para
seu caso. Conduz ele a atingir seu desejo, e a conquistar os resultados esperados de maneira
satisfatéria e rapida, com o auxilio de mais de 100 ferramentas, utilizadas de acordo com a
sua necessidade.

Este método traz inimeros beneficios como, melhoria na qualidade de vida, mais dis-
posicdo, reducdo do estresse, melhor gerenciamento do tempo, melhoria no relacionamento
interpessoal, planejamento, visdo estratégica, foco nos objetivos, aumento da flexibilidade,
percepcédo e criatividade.

No Brasil é uma ciéncia nova, que traz uma visdo clara de pontos especificos, demons-
trando seus pontos fortes, ao mesmo tempo ajudando a desenvolver suas competéncias e valo-

res, para obter autoconfianga e conseguir alcancar suas metas de modo assertivo.
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6 LIDER COACH

Ruggiero (2009), afirma que o lider Coach é aquele que ensina seus liderados, com o
objetivo de melhorar a performance e o desenvolvimento de habilidades do grupo ou de um
individuo, nabusca de melhores resultados.

Segundo M arques (2012), 0 chamado Lider Coach tem um perfil que inspira as pesso-
as que estdo ao seu redor e, busca através de seu profissionalismo deixar os colaboradores
sempre engajados para que alavanquem melhores resultados.

O Lider Coach tem novas ideias e solucdes, ndo tem medo de arriscar e procura fazer
sempre mais e o melhor possivel. E proativo, interage com sua equipe ndo apenas delegando
funcdes, mas tam bém trabalha em conjunto a eles para atingir os objetivose metas em comum.
Ele visa o bem -estar da equipe e da em presa, acredita na melhoria e aperfeicoamento de qual-
quer tipo de processo em prol da organizacdo.

E indispensavel que o lider se aprofunde no autoconhecimento e crie um am biente de
respeito e confianga junto a equipe. A verdadeira lideranca deve ser conquistada, por isso, é
de grande importadncia que o lider entenda qual o seu papel na organizacdo. Para que o lider
coach conquiste os resultados esperados, ele deve primeiramente conhecer a si mesmo.

Além de conhecer o que quer, o lider coach consegue engajar todos da equipe no
mesmo objetivo, tendo bem definido para si o que as pessoas devem alcancgar, com isso, se
esforca no desenvolvimento e os direciona com orientagdes e praticas.

Cruz (2010) afirma que na liderangca coaching os lideres sdo facilitadores do processo
de aprendizagem de seus liderados, os orientando de modo que possam descobrir seus proé-
prios potenciais, ele sem pre utiliza o didlogo e a pratica do feedback.

A autora afirma ainda que o lider coach tem com o caracteristica direcionar seus lide-
rados ao segmento do mesmo objetivo. Ele utiliza técnicas e métodos que buscam despertar o
engajamento, reconhecimento de todos de sua equipe e, assim, desenvolver as com peténcias e
habilidades de cada um .

Para Abdallah (2013), o lider coach assume a responsabilidade pelo desenvolvimento
e acriagcdo de sua equipe desenvolver competéncias faz parte de seu dia-a-dia, direcionando o
time para que tenham um aumento de performance através do reconhecimento do que cada
um faz de melhor.

Para que o lider coach alcance seus objetivos na em presa, ele deve reconhecer as dife-
rencas de cada um e, explorar o que ha, de melhor e conhecer as capacidades e atributos de

cada integrante do time, assim, obterd como resultado um a equipe mais forte e com pleta.
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E importante que o lider ofereca feedbacks constantem ente, para assim aum entar o
comprometimento e desenvolvimento de cada pessoa, para saber precisamente os pontos em
destaque que deve ser trabalhado. Pode-se indicar como acdes do Lider Coach:

a) Formacdo de um ambiente que melhora a performance e os resultados,

b) Auxilia o liderado a tom ar decisdes e dar o melhor de si,

c) Faz com que o liderado seja responsavel pelas metas e desafios definidos para si
mesmo.

E fundamental que o coach tenha tranquilidade e entenda o tempo certo de cada lide-
rado, para que eles cresgam e conquistem seus resultados, portanto, o lider tem que confiar no
liderado, respeitar sua capacidade e reconhecer sua total responsabilidade pelo resultado final.

A lideranca coach, quando exercida de forma apropriada, gera 6tim os resultados, es-
timula o capital intelectual e é um diferencial para este cenéario de mudancas constantes que

envolvem as organizacdes.

6.1 COMPETENCIAS DO LIDER COACH

Este subcapitulo ird tratar das com peténcias do lider coach, mais relevantes e desta-

cadas pelas autoras deste trabalho de conclusdo de curso.

6.1.1 Trabalho em equipe

Segundo M arques (2012), o trabalho em equipe é algo muito significativo e eficaz pa-
ra as organizacdes, desde que, seja orientada da maneira certa. O trabalho em conjunto estd na
delegacdo de responsabilidades, onde cada colaborador pode desenvolver as tarefas que lhe
foram designadas.

Lideranga e trabalho em equipe estdo diretamente unidos, onde o lider conduz e é o
responsavel pelo desenvolvimento de sua equipe com o objetivo de explorar o melhor de suas
competéncias e conhecimento.

Algumas das vantagens em trabalhar em equipe sdo os resultados satisfatérios, relacéo
construtiva e interpessoal, pois o trabalho em equipe gera melhor resultado do que quando o
trabalho é realizado individualm ente.

O ideal é que o lider participe e estimule a colaboracdo e o desenvolvimento de cada

membro de sua equipe nas ac0es e decisfes, pois, quando eles participam e contribuem com
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suas ideias e opinides, se tornam m ais comprometidos e responsaveis pelas metas e objetivos

da organizacédo.

6.1.2 Desenvolvimento de pessoas

Para Girardi (2013), o processo de desenvolvimento de pessoas caracteriza-se em de-
senvolver as competéncias e am pliar o conhecimento dos individuos. Este processo é realiza-
do através do treinamento: atividades sistém icas, em curto prazo, que busca obter habilidades,
atitudes e melhoria de desempenho do individuo; Desenvolvimento: processo com m aior du-
racdo, para aperfeigcoar e capacitar ainda m ais o individuo no desem penho de suas atividades e
a educacdo corporativa, caracterizada pelo desenvolvimento e a educacdo dos colaboradores
através de um centro de aprendizagem na organizagéo.

Através deste processo é possivel qualificar, aperfeicoar e aumentar o potencial dos
colaboradores de modo continuo, assim como despertar o autoconhecimento dos mesmos. O
autor ressalta ainda que, para que este processo de aprendizagem apresente resultados positi-
vos, é importante o envolvimento dos individuos e da organizacdo, pois este envolvimento
proporciona conhecimento para ambas as partes, caracteristicas da chamada aprendizagem

organizacional, que beneficia a todos.

6.1.3 Autoconhecimento

Segundo Corréa (2015), o autoconhecimento é definido como o conhecimento de si
préprio. Quando uma pessoa se conhece melhor, ela consegue ter um controle maior em suas
emocdes, seja ela positiva ou ndo.

Por meio dele vocé consegue enxergar seus limites e valores, seus interesses e desejos
em todas as ocasides. Com um bom autoconhecimento, cada individuo é capaz de se sentir
mais seguro em suas tomadas de decisdes, seja no trabalho ou na vida pessoal, tornando-se
assim fundamental para que cada um consiga desenvolver o amor por si préprio e assim , for-
talecer sua autoestima e desenvolver suas habilidades e com peténcias.

Para se autoconhecer é preciso analisar alguns fatores tais como: pontos fortes e fracos.
N esta fase devem ser listados os pontos fortes (qualidades e talentos) e os pontos fracos com o
(defeitos e caracteristicas que ndo te agradam ). Na maioria dos casos, as pessoas preferem
falar dos pontos fracos por acharem que sdo m ais faceis de serem encontrados, mas estdo en-

ganados porque para o seu autoconhecimento fluir é preciso estar ciente de quem vocé real-



30

mente é, e assim estar em um equilibrio para saber aproveitar os dois lados, sé assim o indivi-
duo saberéd e entenderd com o esses pontos vdo ajudéa-lo ainvestir no seu autoconhecimento.
Através desse processo de autoconhecimento consegue-se desenvolver muitas vanta-
gens, como deixar sua vida m ais clara, identificar seus pontos fortes e fracos para que possa
ser melhorado, saber encontrar suas autom otivacdo, ou seja, se tornar uma pessoas cada vez

m ais evoluida em seu autoconhecimento pessoal e profissional.

6.1.4 Inteligéncia Emocional

Segundo M arques (2014), as pessoas que sabem lidar e reconhecer suas emocgdes junto
com o seu comportamento tém um diferencial muito grande, pois alguns especialistas acredi-
tam que ela seja mais importante do que o Quociente de Inteligéncia, chamado de (Q1).

A Inteligéncia emocional é muito importante tanto para a vida no trabalho, como na
vida pessoal e familiar. Ela é vista como um a caracteristica que diferencia as pessoas, elevan-
do o seu nivel de performance e controle para saber agir de acordo com a situacdo e o m o-
mento.

Segundo M arques (2014 apud Goleman, 1995), a inteligéncia emocional tem a capaci-
dade de motivar, de identificar os proprios sentimentos e os dos outros para que assim cada
um consiga gerir bem essas emo¢des dentro si mesmo e de tudo o que esteja envolvido. Quem
abrange a essa competéncia consegue resultados imediatos, pois sabem como agir, como ser
habil em controlar seus sentimentos e agdes. A inteligéncia emocional permite que as pessoas
sejam m ais focadas e confiantes em seus objetivos, acreditando em suas capacidades e habili-

dades e usando-as a seu favor, seja no am biente de trabalho ou pessoal.

6.1.5 Comunicacdo

Para Dias (2016) a comunicacdo é uma competéncia essencial para aqueles que ocu-
pam cargos de lideranca, pois é responsabilidade do lider, orientar e conduzir sua equipe den-
tro da organizacdo.

E de conhecimento de todo profissional, a necessidade de desenvolver esta habilidade.
A boacomunicacdo é uma condi¢cdo fundamental para uma vida melhor, um trabalho melhor e
m ais produtivo. Além disso, cabe ao lider estimular, direcionar, motivar e identificar as habi-
lidades de cada subordinado, para trazer um melhor resultado para a em presa e para 0 grupo.

O desenvolvimento da comunicacdo permite ao lider descobrir outras habilidades co-
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mo comunicar-se com m ais clareza, assertividade e aperfeicoar a escuta dentro da organizagéo.
Para desenvolver esta habilidade é necesséario conhecer os aspectos béasicos de cada funcéo,
treinar o tom de voz, aprender a ouvir, e manter sempre a calma e serenidade.

Com aimplementagcdo desta medida, a em presa terd como resultado a reducdo dos rui-

dos de comunicacdo que poderia existir e ter um fluxo de trabalho assertivo.

6.1.6 Feedback

M edeiros (2010) relata que feedback significa dar retorno. Feedback ¢ um modo de
avaliacdo eficaz que leva a pessoa a repensar na maneira como conduz seu trabalho, este ter-
mo é muito conhecido no am biente em presarial, sendo aplicado na equipe uma vez ao ano,
quando os gestores fazem a Avaliacdo de Desempenho com os colaboradores (momento em
que é alinhado as expectativas de trabalho e am bas as partes envolvidas).

Entretanto, o uso correto do feedback deve ser continuo nas atividades do lider, para
um melhor desenvolvimento das pessoas, propondo melhorias ou até mesmo ressaltando um
trabalho bem feito pelo colaborador. Também é fundam ental que o gestor saiba aplicar, rece-
ber e enfrentar os resultados positivos e negativos que essa pratica pode apresentar.

O objetivo do feedback ndo é ameacar ou inibir o comportamento dos colaboradores,
m as sim, direcionar, discutir, alinhar determinados problemas e deixar claro o que é esperado
do colaborador, ou até mesm o ressaltar algum a atitude correta ou seu bom com portamento. O
feedback também se faz importante para manter a autoconfianca e autoestima dos colabora-
dores, sendo um parametro para identificarem se estdo no caminho certo em sua atuagdo pro-

fissional.

E importante ressaltar que existem diversas com peténcias que podem ser conceituadas
por diferentes autores. Todas estas habilidades quando utilizadas agregam no desem penho da

lideranca coaching e, sdo um diferencial para o lider que estd diante desta atualidade.
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7 METODOLOGIA

A metodologia utilizada teve como finalidade conceituar coaching, seu processo,
importancia e beneficios diante da necessidade de desenvolver as competéncias necessarias

para o exercicio da lideranga coaching.

As formas de pesquisas utilizadas foram quantitativas onde os resultados foram ana-
lisados e dem onstrados de form a estatistica, e também descritiva, pois, os fatos e problem as
encontrados foram observados e registrados, sem interferéncia na atividade exercida pelos

lideres.

O meio utilizado para coletar os dados foi a formulagdo de um questionario objetivo,
composto por seis questdes que conceituavam as seis com peténcias, consideradas m ais rele-
vantes pelas autoras deste trabalho e, cada entrevistado deveria avaliar seu conhecimento e
uso em relacdo as estas com peténcias. Esta entrevista, de caracteristica estruturada, foi aplica-

da presencialmente, por uma das autoras que trabalha na organizacéo.

O questionario aplicado nos trés lideres pode ser visualizado nos apéndices A, B e C,

que compdem este trabalho.

A pesquisa bibliografica utilizada constitui-se com livros, sites, livros digitais, revis-

tas e artigos digitais que serviram com o apoio para a realizagcdo da presente pesquisa.
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8 ANALISE DOSRESULTADOS

Com o presente estudo nota-se o quanto é fundamental o desenvolvimento das com pe-
téncias dos liderescomo forma de alavancar o desem penho de suas gestdes.

Em busca de minimizar a situacdo problema, ou seja, a deficiéncia de gestdo com
competéncias e aptiddes necessarias para um lider, foi preciso analisar se os trés lideres da
organizacdo pesquisada (uma micro empresa metallirgica localizada na cidade de Pedernei-
ras/SP), sendo eles: o proprietario, a gerente geral e o supervisor de produgdo, apresentavam
as competéncias de um lider coach e se as utilizavam diariam ente.

As competéncias avaliadas neste trabalho foram: Autoconhecimento, Inteligéncia E-
mocional, Comunicacdo e feedback, Trabalho em equipe e Desenvolvimento de pessoas. Es-
sas com peténcias apoiam o lider para o desenvolvimento de uma melhor gestdo de pessoas.

Os resultados obtidos foram coletados por meio da aplicagdo de um questiondario obje-
tivo com posto por seis questdes alternativas, e cada uma conceituou uma competéncia do |i-
der coach. Cada lider deveria se auto avaliar,também indicar se tinham conhecimento destas
competéncias e se as utilizavam no desempenho de sua lideranca.

No apéndice A encontra-se a auto avaliagcdo do proprietario da organizacdo sobre as
competéncias e, o resultado m ostra que o mesm o ndo apresenta inteligéncia emocional, falta a
pratica de comunicacdo, feedback e desenvolvimento de pessoas. Quando questionado sobre
seu autoconhecimento o entrevistado diz se autoconhecer, mas ndo utiliza desta com peténcia
para desem penhar suas atividades. Também é perceptivel que o trabalho em equipe nem sem -
pre faz parte de sua gestdo.

Conforme o apéndice B, as competéncias em inteligéncia emocional, o autoconheci-
mento, trabalhar em equipe, a préatica da comunicacdo e feedback, sdo do conhecimento da
lider que ocupa o cargo de geréncia da organizagdo, mas na m aioria das respostas, a entrevis-
tada relata ndo exercitar essas com peténcias. J&4 o processo de desenvolvimento de pessoas
ndo é exercidoem nenhum momento em sua lideranga.

Quando aplicado o questionario com o supervisor de producdo, como é possivel veri-
ficar no apéndice C, este lider avalia ndo ter inteligéncia emocional, ndo utilizar o feedback
com sua equipe, assim como, ndo promove o desenvolvimento de pessoas. Ele ainda conside-
ra auto se conhecer, mas ndo exercita seu autoconhecimento, do mesmo modo que percebe a
importancia da comunicacdo em seu trabalho, porém, ndo é colocado em préatica. Quando o
assunto é trabalho em equipe, o entrevistado argum enta que utiliza este método de modo satis-

fatoério.
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De modo geral percebe-se que cada lider tem conhecimento de algum as com peténcias,
de outras ndo,e na maioria das vezes ndo utiliza essas com peténcias em suas atividades.

Portanto, os resultados demonstram que hé& lacunas (deficiéncias) no desempenho da
gestdo de cada lider e, que existe a necessidade de desenvolver algum as destas com peténcias e
outras precisam ser aprimoradas para que 0s mesmos aumentem suas performances.

A partir desta analise é possivel apresentar o processo de coaching e sugerir sua apli-
cabilidade, através de um facilitador coach, como forma de preencher estas lacunas com as
competéncias de um lider coach.

U tilizar a lideranga coach e as com peténcias deste lider é aumentar a capacidade em
gerenciar pessoas com o uso de modo positivo de suas aptiddes, assim como obter um dife-
rencial com petitivo.

M ediante as com peténcias dos lideres da em presa pesquisada, o Grafico 1, dem onstra

a porcentagem de cadacom peténcia avaliada.

G rafico 1: Resultados dascom peténcias

Resultados das competéncias

.Excelente -tenho e exercito com exceléncia Bom -tenho e exercito satisfatoriam ente

BMsatisfatério - tenho, mas ndo exercito M insuficiente - ndo tenho

Desenvolvimento de pessoas

I

Feedback &
67%

ntelisgncls emocional »
67%

Comunicagdo
67%

33%

Autoconhecim ento
67 %

Trabalho em equipe 67%

33%

Fonte: Elaborado pelas autoras
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9 CONCLUSAO

Por meio desta pesquisa foi possivel identificar a importancia do desenvolvimento dos
lideres no am biente organizacional. O lider é o elo entre os liderados e a alta administracdo da
organizacgédo.

Anos atrads, a lideranca tinha como maior caracteristica o uso do cargo por meio da
imposicdo e autoridade para conseguir resultados dos colaboradores. Estes colaboradores se
sentiam desm otivados por seus chefes, o que interferia na produtividade e no trabalho em e-
quipe.

O lider atual alavanca sua gestdo quando faz o uso de suas com peténcias, aptiddes e
habilidades para despertar em cada liderado seu potencial méaximo e seu interesse em alinhar
seus objetivos profissionais aos organizacionais. Portanto, o lider coach é o estilo de liderancga
que se alinha a todos estes aspectos.

Outro fato analisado, que faz parte do cendario atualtambém definido como Era do Co-
nhecimento, onde as informagdes estdo disponiveis com maior facilidade devido as novas
tecnologias e estas informacoOes sdo atualizadas rapidamente, exige do lider maior flexibilida-
de para trabalhar com tantas mudancas e ao mesmo tempo fazer o uso do que beneficia todos
os envolvidos (lider, liderados e organizacéo).

Com estes dados e com o0 resultado do questionario aplicado nos lideres da organiza-
¢do pesquisada é possivel concluir que estes lideres tém relagdo com o problema analisado, ou
seja, apresentam lacunas no desenvolvimento de pessoas, ocasionadas pela auséncia de com -
peténcias em suas liderangas, o que demonstra que had a necessidade de desenvolvimento e
aprimoramento de com peténcias para que possam ter maior desempenho em suas atividades
diédrias.

Estes fatos tam bém indicam que a organizagdo pode ser impactada em sua estratégia,
na projecdo do seu negodcio e resultar a perda de com petitividade no mercado, caso ndo invista
no desenvolvimento das liderancgas.

Liderar de forma efetiva, com ferramentas de apoio para a gestdo, capacitando para o
atingimento dos resultados, ¢ um diferencial para uma em presa que quer se manter no merca-
do.

Os resultados também deixam visivel que os lideres ndo apresentam as competéncias
do lider coach, o que indica que ndo podem exercer uma lideranga do tipo coaching.

A partir dos estudos realizados sobre o processo de coaching e os beneficios que seu

uso como ferramenta de apoio pode proporcionar, conclui-se que é possivel apresentar para a
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organizagdo o processo de coaching, pois os resultados dem onstraram que os lideres entrevis-
tados possuem deficiéncias em suas competéncias que podem e precisam ser alavancadas.
M as a aplicagdo desta técnica s6 pode ser realizada através de um profissional de coach, ja
que esta pesquisa prioriza o conhecimento sobre o processo e sua importancia e beneficios.

Para o lider que busca alavancar sua performance e obter resultados m aiores em seu
trabalho e desenvolver sua equipe, o processo de coaching é um diferencial para seu desem -
penho e para a organizagcdo que ele esta inserido.

Deixar de ser apenas um lider e passar a utilizar as com peténcias do lider coach é a-
gregar valor a profissdo com um a liderang¢a inovadora.

Assim, sugere-se para préximas pesquisas a comparacdo do desempenho dos lideres e

dos resultados organizacionais antes e ap6s a aplicabilidade do processo de coaching.
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APENDICE A

Questiondario aplicado ao proprietdrio da em presa

l1-Inteligéncia emocional é a capacidade de identificar os nossos préprios sentimentos e
os dos outros,de nos motivarmos, e de gerir bem asemocdes dentro de néds e nossos rela-
cionamentos. Através desse conceito pode-se dizer que o seu grau de inteligéncia emocional

encontra-se como:

Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho,mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente ()tenho e exercito com exceléncia

2- Autoconhecimento é o conhecimento de si proprio, a pratica de se conhecer melhor
faz com que uma pessoa tenha controle sobre suas emoc¢des e agcdes. Com base nesse con-

ceito pode-se dizer que o seu grau de autoconhecimento encontra-secomo:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

3- Trabalho em equipe é quando um grupo de pessoas, trabalham wunidas para resolver
um problema, em busca de atingir os objetivos em comum . Através desse conceito pode-

se dizer que o trabalho da sua equipe encontra-se com o0:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom (x) tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia
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4- Comunicacdo é a acdo de transmitir uma informacédo através do em issor (pessoa que
transm ite) para um receptor (pessoa que interpretard a mensagem ). Podendo ser esta
comunica¢cdo de escrita, verbal, expressdo corporal entre outras. Com base nesta defini-

¢do pode-se dizer que sua comunicacdo com seus subordinados é:
Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

5- Feedback é um retorno dado ao individuo de forma clara e objetiva sobre determina-
da inform acdo ou comportamento que perm ite ser ajustados ou o melhoramento da per-

formance. Com base neste conceito pode-se dizer que seu feedback é:

Insuficiente (x) ndo tenho
Satisfatério () tenho, mas ndo exercito
Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

6- O Processo de Desenvolvimento de Pessoas é com posto pelo treinamento, desenvolvi-

mento e educacdo corporativa, e tem a funcdo de manter e am pliar a qualificacdo dos
profissionais da organizagdo. Com base nas informagdes e relacionadas ao desem penho de

sua atividade, vocé considera:

Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia
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Questiondario aplicado a gerente daem presa
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1- Inteligéncia emocional é a capacidade de identificar os nossos prédprios sentimentos e

os dos outros,de nos motivarmos, e de gerir bem as emocdes dentro de nés e nossos rela-

cionamentos. Através desse conceito pode-se dizer que o seu grau de inteligéncia emocional

encontra-se como:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

2- Autoconhecimento é o conhecimento de si proprio, a pratica de se conhecer melhor

faz com que uma pessoa tenha controle sobre suas emoc¢des e agcdes. Com base nesse con-

ceito pode-se dizer que o seu grau de autoconhecimento encontra-secomo:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom (x) tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

3- Trabalho em equipe é quando um grupo de pessoas, trabalham

um problema, em busca de atingir os objetivos em

se dizer que o trabalho da sua equipe encontra-se com o0:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

unidas para resolver

Através desse conceito pode-
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4- Comunicacdo é a agdo de transmitir uma informac¢do através do em issor (pessoa que

transm ite) para um receptor (pessoa que interpretard a mensagem ). Podendo ser esta

comunicagdo de escrita, verbal, expressdo corporal entre outras.

¢do pode-se dizer que sua comunicagdo com seus subordinados é:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

Com base nesta defini-

5- Feedback é um retorno dado ao individuo de form a clara e objetiva sobre determina-

da informacdo ou comportamento que perm ite ser ajustados ou o melhoramento da per-

formance. Com base neste conceito pode-se dizer que seu feedback é:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

6- O Processo de Desenvolvimento de Pessoas é com posto pelo treinamento, desenvolvi-

mento e educacdo corporativa, e tem a func¢cdo de manter e ampliar a qualificagdo dos

profissionais da organizag¢do. Com base nas informagdes e relacionadas ao desem penho de

sua atividade, vocé considera:

Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia
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APENDICE C

Questiondario aplicado ao supervisor da empresa

1- Inteligéncia emocional é a capacidade de identificar os nossos prédprios sentimentos e
os dos outros,de nos motivarmos, e de gerir bem as emoc¢des dentro de ndés e nossos rela-
cionamentos. Através desse conceito pode-se dizer que o seu grau de inteligéncia emocional

encontra-se como:

Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho,mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente ()tenho e exercito com exceléncia

2- Autoconhecimento é o conhecimento de si proprio, a pratica de se conhecer melhor
faz com que uma pessoa tenha controle sobre suas emoc¢des e agcdes. Com base nesse con-

ceito pode-se dizer que o seu grau de autoconhecimento encontra-secomo:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom ()tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

3- Trabalho em equipe é quando um grupo de pessoas, trabalham wunidas para resolver
um problema, em busca de atingir os objetivos em comum . Através desse conceito pode-

se dizer que o trabalho da sua equipe encontra-se com o0:

Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom (x) tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia
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4- Comunicacdo é a acdo de transmitir uma informacédo através do em issor (pessoa que
transm ite) para um receptor (pessoa que interpretard a mensagem ). Podendo ser esta
comunica¢cdo de escrita, verbal, expressdo corporal entre outras. Com base nesta defini-

¢do pode-se dizer que sua comunicacdo com seus subordinados é:
Insuficiente () ndo tenho

Satisfatério (x) tenho, mas ndo exercito

Bom ()tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

5- Feedback é um retorno dado ao individuo de forma clara e objetiva sobre determina-
da inform acdo ou comportamento que perm ite ser ajustados ou o melhoramento da per-

formance. Com base neste conceito pode-se dizer que seu feedback é:

Insuficiente (x) ndo tenho
Satisfatério () tenho, mas ndo exercito
Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia

6- O Processo de Desenvolvimento de Pessoas é com posto pelo treinamento, desenvolvi-

mento e educacdo corporativa, e tem a funcdo de manter e am pliar a qualificacdo dos
profissionais da organizagdo. Com base nas informagdes e relacionadas ao desempenho de

sua atividade, vocé considera:

Insuficiente (x) ndo tenho

Satisfatério () tenho, mas ndo exercito

Bom () tenho e exercito satisfatoriam ente

Excelente () tenho e exercito com exceléncia



