LIDERANCA E COACHING: DESENVOLVENDO PESSOAS, RECRIANDO ORGANIZACOES

E APRIMORANDO A COMUNICACAO EMPRESARIAL

AUTORES

SANTOS Ana Caroline Gama dos
SILVA Danitchele Ferraz da
Discentes da Unido das Faculdades dos Grandes Lagos - UNILAGO

PENACHIOTTI Anderson Gustavo
FONSECA Bruna Grassetti
Docentes da Unido das Faculdades dos Grandes Lagos - UNILAGO

RESUMO

Atualmente, as empresas estéo tendo consciéncia da necessidade de uma nova maneira de liderar, pois
para ocupar uma posicdo de lideranca ndo basta apenas delegar tarefas, dar ordens e esperar que
sejam cumpridas através do uso da autoridade. O lider que todos esperam é aquele que trabalha em
equipe, saiba respeitar, motivar, comunicar, compartilhar sugestdes e conhecimentos. Muitos sdo o0s
desafios que se fazem presente em um ambiente bastante competitivo, onde a Unica certeza é a rapidez
com que as mudancas ocorrem. No entanto, percebe-se que muitos lideres ndo estdo prontos, pois o
lider precisa desenvolver conhecimentos continuos e estar preparado para as situacdes que forem
surgindo e que requerem novas habilidades comportamentais. Perante esta realidade, percebeu-se a
necessidade de uma ferramenta que apoiasse o0s lideres em suas gestdes e no desenvolvimento de suas
competéncias. Nesse contexto, o trabalho descreve como a ferramenta coaching pode ser uma opgéo
segura e qualitativa para desenvolver a lideranca em uma Instituicdo de Ensino Superior em Séo José do
Rio Preto/SP. Para essa analise foi feita uma pesquisa com os lideres da instituicdo que indicaram a
necessidade de aplicacdo deste método como forma de apoiar e alavancar as competéncias da
lideranca.
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1 INTRODUCAO

Nos dias atuais é crescente a necessidade das empresas possuirem uma nova maneira de liderar. Aquela
velha forma onde um manda e outro obedece ja ndo se encaixa nas atuais culturas organizacionais. E comum
encontrar nas organizacoes profissionais a frente de pessoas e processos que estdo mal preparados para assumir
a posicdo, que diferentemente de outros profissionais, acreditam n&o precisar de desenvolvimento (DAVI, 2014).

De acordo com Krausz (2007) as medidas praticadas para enfrentar este novo desafio do mercado atual, é
criar uma nova visao de trabalho através de novos conhecimentos e habilidades. Surge entdo, um estudo que
analisa o desenvolvimento dos atuantes da lideranga através do processo coaching, uma ferramenta gerencial
para as empresas que consiste em ter progresso eficaz no desenvolvimento pessoal e profissional, com foco no
presente e no futuro.

Segundo Chiavenato (2002) “o desafio principal € fazer com que pessoas comuns realizem coisas
extraordinarias”. Assim, o que se analisa na maioria das empresas € um desperdicio continuo e sistematico que
ocorre a todo momento, trata-se da perca de talentos, de conhecimentos, de habilidades e de competéncias dos
colaboradores. Fazendo-se necessério trabalhar esses elementos, com o intuito de melhorar o desempenho da
organiza¢cdo como um todo.

O termo lideranca consiste em uma caracteristica pessoal, como carisma e seguranc¢a, consolidada na
relacdo entre a figura do lider e na sua maneira de liderar ou influenciar. Portanto, o lider é um servidor da
organizacdo e com o treinamento coaching na lideranca em especifico, o gestor pode orientar melhor seu
colaborador no desenvolvimento do seu desempenho, empregando metas claras para criar alvos mensuraveis
(PORCHE; NIEDERER, 2002).

Para Herbert Simon (1972) uma das mais profundas necessidades do homem, consiste em aplicar suas
habilidades, quaisquer que sejam, a tarefas dificeis para sentir a satisfacdo de um problema bem resolvido e a
outra necessidade é encontrar calidas e significativas relacdes com outros seres humanos, amar e ser amado,
repartir experiéncia, respeitar e ser respeitado, e trabalhar em tarefas que exigem esfor¢o conjunto.

Nesse sentido, a ferramenta coaching na lideranca € um método concentrado no qual o gestor instrui seu
colaborador no desenvolvimento do seu desempenho, impondo metas claras para criar objetivos mensuraveis
(PORCHE; NIEDERER, 2002).

O objetivo é aplicar a ferramenta coaching para lideres com falhas na comunicacdo empresarial e na sua
conduta profissional em uma instituicdo de ensino, cuja a profissdo exige profundo conhecimento neste quesito
para que seu trabalho supere as expectativas esperadas pelos colaboradores que atuam na lideranca da
empresa.

A importancia deste trabalho é capacitar os lideres para que saibam lidar com todos os tipos de situacdes
com a ferramenta coaching, sendo um conceito complexo e poderoso com caracteristicas realmente marcantes e

diferentes. E um investimento que traz retorno significativo de curto e longo prazo (CHIAVENATO, 2012).
2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Lideranca

Atualmente, lideranca estabelece uma atuacdo que adaptada em uma gestdo mais participativa, ou seja,
com mais afinidade as pessoas de modo a influenciar o alcance de objetivos e metas, que sdo importantes para
uma organizacdo e para a empresa. Podemos observar também que o papel de lider é fundamental dentro das
organizacdes (GUIMARAES,2012).



Ja para Marques (2012) lideranca € uma habilidade que motiva e influencia os liderados, para que esses
colaborem com satisfacdo e assim atinjam os resultados do grupo do qual fazem parte. Segundo ele, lideranca e
motivacdo devem sempre estar em equilibrio, o papel do lider é essencial quando as metas a serem alcancadas
com exceléncia.

Segundo Oliveira (2009) existem sim lideres natos, porém também essa habilidade pode ser desenvolvida.
Para isto é preciso paciéncia, disciplina, humildade, respeito e compromisso, pois a organizacdo € um ser Vivo
favorecido de pessoas das mais diferentes personalidades e competéncias.

As organizagGes necessitam de lideres humanos e motivados, pessoas que estejam preocupadas em
incentivar o desenvolvimento do ser na sua totalidade, visando que seus profissionais se tornem mais realizados e
satisfeitos, com a organizacdo mais saudavel em todos os sentidos. Para isto, se faz necesséria a implementacao
de programas de incentivos e valorizagéo das pessoas, buscando-se estimular os talentos para o desempenho de
suas fungbes com acentuados niveis de motivacdo e altas performances, onde suas potencialidades sao
encorajadas a aplicacao e suas expectativas de desenvolvimento séo atendidas, culminado em muitos casos em
forte impacto positivo na motivagéo e no clima organizacional (GUIMARAES, 2002).

A lideranca situacional atinge como um atributo psicossocial complexo diferentemente da consideracéo de
tracos ou caracteristicas de personalidade. O lider ndo pode usar apenas um estilo de lideranca, uma Unica forma
de influenciar o desempenho de outras pessoas; precisa, sim, utilizar varios estilos de lideranca, de acordo com as
diferentes necessidades dos seus colaboradores. Sendo assim, acredita-se que ndo ha um método Unico e
superior para a gestdo das pessoas, com 0s gerentes adaptando seu estilo de lideranca ao nivel de

desenvolvimento dos empregados em cada tarefa especifica (MARQUES, 2012).

2.1 Estilos de lideranca

De acordo com Mussak (2010) uma das formas de desenvolver habilidades de lideranca é agir como
coach, pois este estilo sup8e que o lider tenha o papel do treinador que tem em vista o desenvolvimento do
colaborador.

Marques (2012) afirma que hoje em dia é de estrema importancia que uma empresa se preocupe em
primeiro lugar com os seus colaboradores, seu bem estar e suas necessidades para que estes fiquem satisfeitos,

desempenhem suas funcdes e venham atingir os resultados desejados pela organizacéo.

2.1.1 Lider Autocratico

Este estilo de lideranga tem como atributos o monopdlio e a centralizagdo do poder. O lider exerce um
dominio opressor no qual ele é o Unico responsavel por ditar e controlar as regras, informacdes e por tomar todas
as decisbes em nome do grupo. Seus liderados tém pouco ou nenhum grau de participacdo nos processos
decisivos. A comunicacao nao ocorre entre todos os niveis hierarquicos, mas sim, de cima para baixo, havendo a
verticalizacao das relacfes de poder. Na lideranca autocrética, o lider tem o controle absoluto e muitas vezes, age

de forma autoritaria, impondo autoridade sobre o grupo (FRANCA, 2006).

2.1.2 Lider Democratico

Marques (2012) explica que o perfil deste lider incentiva as pessoas a colaborarem, participarem

efetivamente das decisGes, expondo opinibes para que se chegue a um objetivo comum. Ele tem o papel de



orientar, influenciar e conduzir sua equipe ao longo do caminho. Este lider sabe utilizar a ferramenta de feedback
e foca sempre no futuro para que haja evolug8es constantes no desenvolvimento profissional de cada membro.

As particularidades deste perfil de lideranca de acordo com Marques (2012):

Sabe sua misséo de vida e tem uma visao de futuro;

Conhece a si mesmo;

Conhece seus valores e 0s vivencia,;

Sabe a essencial diferenca entre liderar, gerenciar;

Implementa sua visdo do futuro sem medo;

Respeita a diversidade e sabe se relacionar;

Tem uma vida equilibrada;

Tem integridade e humanidade;
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Tem ambicao por deixar um legado positivo.

2.1.3 Lider Liberal

O perfil do lider liberal é indicado as equipes bastante desenvolvidas e maduras a ponto de executarem
suas fungbes sem a necessidade de supervisédo ou controle constantes. Por ndo haver uma figura regularizadora
presente a todo momento, as pessoas sentem-se mais a vontade para inovar, modernizar e praticar criatividade,
ou seja, isso passa a ser um estimulo para o liderado (MARQUES, 2012).

Segundo Chiavenato (2003), cada situacao requer um tipo de lideranca, determinada pelas situagfes. A
teoria situacional é mais atrativa aos administradores por aumentar as possibilidades de adequacéo na situacéo a
fim de se ajustar ao estilo de lideranca utilizado. Um lider, segundo o autor, deve se ajustar a um grupo de
pessoas sob condi¢des variadas, sendo a sua capacidade de comunicagéo essencial e ndo apenas seus tragos de

personalidade.

2.2 Coaching: uma ferramenta estratégica da lideranca

A palavra coaching significa “treinamento”, surgiu nos Estados Unidos como uma atividade profissional na
década de 1980. No inicio era um misto de consultoria, aconselhamento, assessoria, prestada em geral por
pessoas experientes, maduras e dotadas de conhecimentos especializados, que inspiravam seguranga, seja por
seus principios éticos, seja por sua credibilidade profissional. No entanto o conceito coaching se expandiu e,
atualmente ele engloba diversas areas, como negdcios, executivo, financeiro, comportamento social, psicologia,
neurociéncia, esporte, podendo ser utilizado em todas essas areas com eficacia nos resultados (CHIAVENATO,
2002).

Marques (2012), Presidente do Instituto Brasileiro de Coaching (IBC, 2017), define o coaching como um
processo que visa aumentar o desempenho de um individuo, ampliando os resultados positivos, através de
metodologias, ferramentas e técnicas conduzidas por um profissional (coach) em parceria na realizacdo de uma
funcdo e dindmica com um cliente (coachee), onde o0s principais elementos do processo sao: foco, acéo,
sentimento/sensacao, evolugéo continua, e resultados.

De acordo com Chiavenato (2012) coaching € um processo, um relacionamento vivido entre coach
(profissional) e coachee (aprendiz) para ajudar e apoiar este a atingir determinada meta ou objetivo pelos seus

proprios meios. Para ele, € importante afirmar que o conceito coaching veio para ficar e estender-se



indefinidamente, ndo devendo ser visto como um simples modismo e nem confundido com outros conceitos, tais
como:

Treinamento;

Orientacao;

Gestao de carreira;

Lideranca;

Mentoria,;

Terapia;
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Consultoria.

No momento as aplicacbes do coaching séo vérias, dentre elas: a orientacdo de carreira; a melhoria de
desempenho; o aumento da produtividade; o desenvolvimento de competéncias e novas praticas; o aprendizado e
a obtencgdo de novos conhecimentos; a aplicacdo do conhecimento; busca da exceléncia e aumento da eficiéncia
e eficacia; orientacao pessoal ou profissional; o feedback sobre o desempenho individual, a imagem e a pessoa; 0
diagnostico e a resolugédo de problemas; estimulo a criatividade e a inovagéo no trabalho; reducéo de incertezas;
definicdo de valores, fatores criticos e de sucesso, missdo e visdo; acéo estratégica; mudanca comportamental e
organizacional; gestao de conflitos; melhoria do relacionamento; trabalho em equipe e empowerment. E para todo
tipo de intervencéo do coaching citado acima se necessita de desempenho e cada um destes aspectos precisa de
diferentes maneiras de instrucdo para atingi-los com sucesso, no qual o papel do coach é fundamental
(CHIAVENATO, 2002).

O autor Druker (1996) expressava que o lider do passado era uma pessoa que sabia como dizer. O lider
do futuro serd uma pessoa que sabe como perguntar. Coaching de lideranca é um processo estruturado focado
em desenvolvimento e formacao de lideres, em desenvolvimento de competéncias comportamentais de lideranca,
focado em metas e objetivos claros e consistentes, alinhados a estratégia e demanda da sua funcdo, cargo e

empresa.

2.2.1 Origens do Coaching

O termo coaching surgiu na Hungria para denominar as carruagens utilizadas por jovens universitarios do
século XVII, e guiadas pelos chamados “coacheiros”. A partir dai, por volta de 1830, na Universidade de Oxford,
EUA, a palavra “coach” passou a ser empregado como sindnimo de “tutor”, aquele que prepara e ensina os
estudantes em suas jornadas académicas. Desde entdo, no ano seguinte em 1831, o coaching passou a ser
integrado pela primeira vez no ambito dos esportes. Em 1950 que o termo passou a ser empregado na literatura
business como competéncia de desenvolvimento de pessoas (MARQUES, 2014).

Em 1980, surgem os primeiros programas de lideranga com o conceito de coaching executivo. E assim o
mundo dos negdcios comeca a ter interesse ao assunto. Em 1988, é lancado o livro Coaching para Performance
de Jonh Whitemore. Em 1991, Thomas Leonard funda a Coaching University. E em 1992, ocorre nos EUA o
estabelecimento do Coach como profissdo e a fundagéo do coaching institute. A partir disso, o coaching ndo para
de ser disseminado e em 2000 chega ao Brasil e passa a ser mais conhecido nas organizacdes e entre as
pessoas (PAES, 2012).

Segundo Chiavenato (2012) o processo coaching chega nas organizacdes em um caminho a eliminar os
estereotipos na gestdo de pessoas dentro nas organizagbes, pois em tempos atras visualizava-se as pessoas

como algo material, passivo, inerte e sem vida propria que supria 0S processos organizacionais em termos de



matérias-primas, dinheiro, maquinas, equipamentos, etc. Com a chegada da Era da Informacdo, muda-se
totalmente a situagdo, o trabalho fica menos fisico e muscular e passa a ser mais cerebral e mental. A atividade
humana deixa de ser repetitiva e imitativa para ser cada vez mais criativa e inovadora.

A figura abaixo demonstra o fluxo do processo de suporte de coaching.

Figura 1: Fluxo do processo de suporte de coaching

Desafia opinides Foca no que
limitantes e vocé quer
reforga as positivas

Encoraja -o
para conhecer
seus Valores e
estabelecer

Fonte: (LANGE; CONNOR, 2004).

2.2.2 Lider coach e o seu papel

Lider Coach é o lider que se apropria ao coaching como filosofia e metodologia de trabalho para orientar
pessoas e equipes a alta performance. E aquele que desperta e desenvolve o potencial infinito que existe em cada
um de seus liderados. E o lider que incentiva, investe e prepara a equipe para evoluir constantemente e ir sempre
além, na busca de resultados efetivos e extraordinarios para a organizacdo (MARQUES, 2014).

Para Kroury (2010) este é o estilo de lider que se preocupa com o desenvolvimento dos membros de sua
equipe, atuando como um treinador e assim, ajudando seus colaboradores a identificar metas e a desenvolver as
habilidades necessarias para alcangéa-las.

O chamado lider Coach tem o perfil de uma pessoa inspiradora, pois seus exemplos e profissionalismo
sdo motivacdes para que os colaboradores produzam mais e melhor. Respeito, flexibilidade e motivacdo sédo as
caracteristicas que mais se destacam, ja que ele obtém a lealdade de seus liderados por ndo se impor e pela
capacidade de ouvir e aceitar as contribui¢cbes de sua equipe (MARQUES, 2012).

De acordo com Chiavenato (2002) o coach trabalha para proporcionar uma direcdo objetiva e profissional
no sentido de ampliar o desempenho de uma pessoa, para ajuda-la a melhorar aquilo que ela ja possui e adquirir
aquilo que ela necessita. Desta forma, os gerentes eficazes estdo sendo chamados de coaches, ao invés de
lideres, pois espera-se que eles fornecam instrucdes, orientacdo, direcdo, aconselhamento, estimulo e incentivo
para ajudar as pessoas a melhorar seu desempenho no trabalho.

Segundo Araujo (2006), constituem etapas de um processo de coaching: primeira etapa — Estabelecendo
uma relacao solida entre o coach e o seu orientado: Sensibilizacdo; Mapear as caracteristicas da (s) pessoa (s) a
ser (em) treinada (s); Incentivar o treinando a avaliar as suas proprias caracteristicas; Esclarecer que ele, coach, é

um parceiro; e Incentivar a troca (processo de feedback). Segunda etapa — Montando o futuro do treinando: Como



um orientador, o coach, treinador, vai ajudar a pessoa a montar o seu futuro com desafios possiveis de serem
alcancados. Terceira etapa - Revisando a bagagem de méo: Os valores, atitudes, padrdes de comportamento,
experiéncia serao revistos a fim de se alcancar o futuro planejado.

Através do processo de Coaching, novas competéncias surgem, tanto para o lider coach (aquele que
treina e desenvolve) como para o coachee (aquele que é treinado passando pelo processo de desenvolvimento),
ndo sO6 apenas em termos de competéncias ou capacidades especificas, das quais um bom programa de
treinamento poderia dar conta perfeitamente. Coaching é mais do que treinamento, o coach permanece com a
pessoa até o momento em que ela atingir o resultado. E dar poder para que a pessoa produza, para que suas
intencdes se transformem em ac¢des que por sua vez se traduzam em resultados (CHIAVENATO, 2002).

Nesse contexto, os lideres que s@o os responsaveis pela condug¢do de grupos no processo de inovagao
poderdo utilizar ferramentas especificas do coaching como desenvolvimento de um ambiente organizacional
favoravel de forma mais eficaz, & geracdo de ideias e a solucbes as necessidades empresariais. E este 0 novo
modelo de lider que fara os novos se desenvolverem, pois, “no futuro, todos os lideres seréo coachees. Quem néo

desenvolver essa habilidade, automaticamente sera descartado do mercado” (VENTURA, 2011).

2.2.3 Feedback: ferramenta importante do lider coach

Segundo Kroury (2013) o objetivo de dar feedback é gerar aprendizado e é preciso ter sensibilidade e
técnica para utilizar essa ferramenta. Do contrario ela podera causar ainda mais conflitos, pois as pessoas tém
uma tendencia ao ressentimento e podem assumir uma postura defensiva. A aplicacdo de feedbacks com
qualidade implica diretamente na motivacdo dos funcionarios, e também como a falta dele pode contribuir para
desmotivagéo, além da dificuldade em alcancar o objetivo proposto.

O feedback recebido dos superiores influi diretamente nos niveis de satisfagdo e motivacdo dos
funcionarios. Por se tratar de uma via de méo dupla, somente o gestor ndo garante o sucesso do feedback, pois
além do papel fundamental do gestor, existe o papel essencial do protagonista do feedback, e esse protagonista é
o funcionario (SOUZA, 2008).

O autor Kroury (2010) explica algumas dicas para dar um feedback de forma eficiente:

v' Seja discreto- converse com a pessoa em particular;

v' Seja especifico- refira-se ao comportamento da pessoa (o que ela faz) e ndo a pessoa em si;

v' Dé o feedback o mais breve possivel, tendo a escolher um melhor momento em que a pessoa estiver mais
apta a absorver o que vocé vai dizer;

v' Dé informacdes e ndo conselhos;

<

Dialogue;
v' Acompanhe o processo da pessoa, elogiando-a também.
Sendo assim, essa ferramenta é uma das mais importantes e essencias na lideranca coach, ja que
guando realizada corretamente tem o poder de fazer com que a pessoa se sinta parte importante dentro da

empresa e isso a motivara em seu crescimento e dedicacdo (MARQUES, 2012).

2.3 A Comunicacao dentro das Organiza¢des

Para uma empresa bem sucedida ndo basta apenas ter uma equipe de grandes talentos altamente
motivados. Se ela ndo estiver bem informada, se seus integrantes ndo se comunicarem adequadamente, ndo sera

possivel potencializar a forca humana da empresa (RUGGIERO, 2002).



A comunicacdo empresarial é subdividida em comunicacdo interna e comunicagcdo externa. A
comunicacdo interna é direcionada a funcionarios e colaboradores diretamente vinculados a empresa e a
comunicacao externa é relacionada a clientes, consumidores, fornecedores, acionistas, empresas concorrentes,
sociedade, midia, governo, 6rgdos publicos, escolas, sindicatos, etc (MATOS, 2004).

A comunicacdo envolve a transferéncia de significado de uma pessoa para outra. Assim, se ndo houver
nenhuma transmissédo de informacdo ou ideias, a comunicacdo ndo aconteceu. Se ninguém ouviu 0 que vocé
disse ou leu o0 que escreveu, vocé ndo se comunicou. Além disso, para a comunicagao ter éxito, o significado deve
ser entendido (FIGUEREDO, 2001).

Segundo Moreira (2011) a comunicacdo nas organizagfes representa em sintese um conjunto de
estratégias, que tém como objetivo melhorar ou gerar uma boa imagem para a empresa, e que a cada vez mais
esta relacionada com seus publicos, sejam eles consumidores, fornecedores ou funcionarios.

O autor Maximiano (2007) traz duas preocupacdes basicas em relacdo a comunicagéo: a primeira delas é
a comunicacao entre pessoas, e a segunda, 0 mecanismo de integragédo nas organizagdes. A comunicagao passa,
portanto, a ser vista como determinante para o desenvolvimento das rela¢gBes interpessoais no sentido de
contribuir para o desenvolvimento de negociacdes, produtos, orientacéo e avaliacdo de desempenho, 0 que para a
administragdo, exige um alto nivel de capacidade de comunicag&o.

O profissional consciente poder& reconhecer seu estado atual de comunicacdo e investir em si mesmo,
permitindo-se passar pelo processo de aprendizagem, de mudanca, para depois desfrutar da habilidade da

comunicacao eficaz com mais competéncia, seguranca, assertividade, conforto e atengdo (MARQUES, 2012).

2.3.1 Ouvir na Esséncia

Ser ouvido na esséncia é uma das trés necessidades basicas do ser humano (as outras sdo: ser notado,
reconhecido, amado e ter o direito de errar). E é essencial termos a capacidade de ouvir nosso colaborador além
das palavras que ndo estdo sendo ditas, isento de qualquer tipo de julgamento ou suposi¢cdo. E um estado de
disponibilidade de alma (MARQUES, 2013).

De acordo com Oliveira (2013) para desenvolver a habilidade de ouvir é preciso algumas técnicas, tais
como:

v' Pare de falar, vocé ndo podera ouvir enquanto esta falando;

v Quando ndo entender, pergunte. Pergunte quando necessitar de esclarecimento ou quando desejar
mostrar que esta realmente escutando;

v" Nao seja apressado, ndo interrompa a pessoa. Dé-lhe tempo necessario para dizer aquilo que tem a dizer;

v" Olhe para a outra pessoa, para seu rosto, sua boca, seus olhos, suas méos, bem como suas impressoes
sobre 0 assunto;

v/ Nao argumente mentalmente. Quando vocé esta procurando entender a outra pessoa é uma desvantagem
argumentar com ela mentalmente, pois, a propor¢cdo que o outro vai falando. Isto vai estabelecer uma

barreira entre vocé e seu interlocutor.

Com a comunicagdo interna é possivel melhorar o desempenho dos funcionarios e desenvolver alguns
valores, tais como: responsabilidade, compromisso, cooperacao, solidariedade e dedicacdo, promovendo pilares

fundamentais para o trabalho em equipe (PIMENTA, 2010).



2.4 O Processo de Desenvolver Pessoas

As organizacdes sdo criadas pelos homens e perpetuam-se por meio deles, sdo compostas de pessoas
gue, assim como as empresas tém seus objetivos geralmente delineados e especificos. Empresa e homem
precisam estar em harmonia e de comum acordo, para que essa juncdo renda frutos e crescimento tanto para a
empresa, aumentando seus lucros e oportunidades de negdcios, quanto para o homem, trazendo satisfacao de
necessidades, como desenvolvimento profissional, aumento do poder aquisitivo, oportunidades de enfrentar
desafios e de obter desenvolvimento profissional (KNAPIK, 2008).

De acordo com Chiavenato (2008) as pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizacdes.
Sao importantes fornecedores de conhecimento, habilidades, competéncias e, sobretudo, o mais importante
aporte para as organizacdes, pois é a inteligéncia que proporciona decisdes racionais e que imprime significado
rumo aos objetivos. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizacéo.

As pessoas tém o poder de aumentar ou reduzir as forcas e as fraquezas de uma organizagéo,
dependendo da maneira como séo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso como podem ser a fonte de
problemas. E essencial trata-las como fonte de sucesso, para que assim 0s objetivos de desenvolvimento de
pessoas sejam alcancados. E preciso que sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia organizacional
(CHIAVENATO, 2008).

3. AFALTA DE LIDERANCA E OS PROBLEMAS CAUSADOS

Atualmente, a Instituicdo de Ensino Superior (IES) de S&o José do Rio Preto/SP, enfrenta algumas
complicagbes desafiadoras, principalmente internamente. Devido & crise que o pais se encontra a empresa
também sofre algumas consequéncias, boa parte é devido a baixa quantidade de matriculas no decorrer do ano
até o exato momento.

Alguns dos principais problemas encontrados na empresa sdo: falta de comprometimento e atencdo por
meio de colaboradores; conflitos de informac&o; deficiéncia na lideranca; dificuldade financeira; deficiéncia na
eficdcia; problemas com prazo na entrega de documentos académicos; entre outros. Assim, como uma
engrenagem, a empresa e seus colaboradores precisam andar lado a lado, em sincronia continua, buscando
aperfeicoar os setores, desempenhar melhor cada funcéo e colher os frutos gratificantes ao final de cada dia.

Quando algo ndo vai bem, algum setor ou até mesmo o funcionario ndo exerce sua funcdo como deveria,
conflitos e problemas acabam ocorrendo e todos os setores sdo atingidos se algo no meio do caminho né&o sai
como o desejado.

Portanto, trabalhar em conjunto sempre buscando exceléncia e eficacia no trabalho aplicado é primordial
para que a organizacao alcance o sucesso tio desejado. E neste momento que se observa o impacto que um lider
despreparado pode causar na sua equipe. A desmotivacdo por falta de comunicacdo, cobranca excessiva pelas
funcdes, falta de treinamentos, falta de feedbacks, falta de interesse pelos funcionérios e pelas suas ideias, entre
outros. Tudo isso faz com que a equipe desanime e torne o trabalho como uma obrigacdo e ndo como um trabalho
que pode eleva-lo profissionalmente em um crescimento, seja ele a longo ou curto prazo.

Liderar da trabalho, tende investir muito nisso, pois as pessoas sao diferentes uma das outras e a cada dia
estdo com um humor, nesse momento exige muita forca do lider e as vezes ele se pergunta: Porque devo me
dedicar? Sera que vale a pena? Tudo deve ser visto como um objetivo, missao, proposito de vida e perceber o

guanto um lider tem o poder de contribuir na vida de outras pessoas.



O perfil ideal de lideranca para a instituicdo € de ter o comprometimento e a determinagdo como fatores
centrais deste profissional, além da busca continua da eficiéncia na empresa, ser proativo e conseguir harmonizar
o equilibrio entre as tarefas, metas e relacdo pessoal com seus colaboradores, este é o segredo para ser um lider
de sucesso na organizagdo, conseguindo fazer que toda a equipe siga 0s mesmos objetivos em busca do

resultado para a empresa com determinacao, carater, vontade e entrega aos objetivos.

3.1 Proposta de Implementacdo do Método Coaching para os Lideres

Através do levantamento dos problemas ocasionados na instituicao, o objetivo especifico deste artigo é a
proposta de implantacdo do processo de coaching na lideranca e suas contribuicées para a empresa.

Primeiramente, o coaching ndo pode ser encarado como despesa, mas como um investimento que é
capaz de mudar a realidade da empresa e sedimentar resultados a curto prazo. Este curto prazo se refere em uma
mudanca imediata de visdo dos caminhos e busca de resultados, tornando os profissionais envolvidos no
processo e de pessoas mais preparada.

Os beneficios gerados pelo coaching, incluso nos processos de lideranga, tornam-se capazes de
estabelecer:

v Foco: entre si e os colaboradores, de modo a trabalharem com mais eficacia;

v' Visdo: direcionada a busca por novas possibilidades, além de um olhar mais sistémico relacionado a
organizacdo, o ambiente e todas as pessoas que interagem direta e indiretamente a ela;

v' Planejamento: garantido ao lider e colaboradores, uma perspectiva real de crescimento dentro e fora da
organizacédo, gerando motivacéo e empenho;

v Reflexdo: que gera um auto avaliagdo, de suma importancia no processo de desenvolvimento. Por meio
do autoconhecimento as pessoas se tornam aptas a identificarem seus pontos fracos a aprimora-los além
de buscar novas habilidades.

Sendo assim, tornar se um Lider Coach é uma tarefa que consumira bastante tempo e determinag&o, pois
o gestor deve se desconstruir de habitos ja entrelagados e bem fortes em suas caracteristicas, para construir uma
nova viséo de lideranca.

A pesquisa feita com trés lideres, sendo dos setores de Recursos Humanos, Setor financeiro e Processo
Seletivo, foi com o objetivo de conhecer o perfil e habilidade de cada um, além de verificar a percepcdo sobre a
contribuicdo do coaching para auxiliar na lideranca da organizacdo. Contudo, verificou-se que os entrevistados
conhecem o processo de coaching superficialmente, ndo sabendo diferencia aplicagdo e etapas com os
treinamentos habituais e ndo especifico como realmente ocorre o processo. Além disso, cada entrevistado deu sua
opinido sobre o plano de coaching, conforme descrito a seguir:

v"  ENTREVISTADO 01 “O coaching auxiliara no treinamento e na conducdo das ac¢Ges, temos interesse em
participar e trazer este processo para dentro da instituicdo, pois sabemos das necessidades, hoje nossa
gerencia precisa muito disso”;

v ENTREVISTADO 02 “Acredito que o coaching pode ser muito bom para alcangarmos resultados rapidos, é
necessario que voltemos a buscar novos treinamentos, pois quanto mais capacitados formos, maiores
serdo os ganhos, ndo somente dentro da empresa, mas também fora”;

v ENTREVISTADO 03 “Nao tenho muita certeza se isso pode ajudar tanto assim, mais seria gratificante

incentivar e estimular o crescimento de cada individuo dentro da organizagéo”.


https://www.ibccoaching.com.br/portal/coaching-e-psicologia/importancia-do-autoconhecimento/

Portanto, na viséo dos entrevistados, 0 processo coaching € importante, perceberam que o processo tem
caracteristicas similares aos demais treinamentos de lideranga, como encorajar, motivar, desenvolver atitudes em
busca de metas claras e objetivas. Entretanto, apos o fim da pesquisa, foi elaborado um plano de coaching,
visando a resolucéo dos problemas identificados e a melhoria continua dos processos diarios. Pois, com o Plano
de Coaching, é possivel estabelecer objetivos e metas, além de alcancar o sucesso tanto profissional quanto

pessoal.

4.CONCLUSAO

O intuito do presente trabalho foi & anédlise da aplicacdo do processo coaching como uma ferramenta
voltada para os lideres em uma Instituicdo de Ensino Superior. Durante a pesquisa feita com alguns lideres para
conclusao deste estudo foram observadas as necessidades que cada setor e lideres enfrentavam pela falta de
conhecimento e capacitacdo. Sendo assim, foi apresentado uma proposta de implementacdo do processo de
coaching, e eles se demonstraram satisfeitos com a visdo que tiveram através do planejamento exposto.

Nesse sentido, 0 objetivo do trabalho foi atingido, pois ele evidéncia o papel do coaching como melhoria
do desempenho dos lideres e colaboradores, que é promover a interacdo colaborativa que valoriza a
aprendizagem continua, cujo o papel do coaching nas empresas € de grande valor para o desenvolvimento de

competéncias e habilidades necessarias para o crescimento da organizacao.
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