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RESUMO

Diante de um mercado cada vez mais exigente e competitivo, as empresas tém
buscado uma lideranca eficaz que apresente resultados mais rapidos. O lider comum
tem dado lugar para os lideres que além de pensar nos resultados visam o
desenvolvimento de pessoas, porque sabem que o capital humano é a parte mais
importante da empresa e que sem ele é impossivel o alcance dos objetivos. Assim, o
Leader Coach se destaca diante dos lideres comuns usando o Coaching como método
para potencializar as habilidades dos liderados e de forma rapida e natural alcancar
0s objetivos da empresa por meio de uma equipe de alta performance. O objetivo
desse trabalho é apresentar qudo eficaz é a influéncia do Leader Coach no
desenvolvimento das pessoas dentro das organizacoes, de forma que a lideranca se
torne descentralizada havendo a participacédo de toda equipe na tomada de decisoes.
Foi utilizado o método de pesquisa bibliografica e qualitativa, em uma empresa que
possui um Leader Coach a frente da lideranca geral, afim de reunir informacdes que
comprovem a eficiéncia desse profissional e da forma de lideranca utilizada. Com isso
foi possivel concluir que realmente é necessario que os lideres comuns busquem se
aperfeicoar, para primeiramente desenvolver as pessoas de forma pessoal e
profissional para que estas sejam incentivadas e estejam sempre prontas para buscar
0s objetivos desejados.

Palavras-chave: Lideranca. Leader Coach. Coaching.



ABSTRACT

Through an increasingly demanding and competitive market, companies have been
looking for effective leadership that delivers faster results. The common leader has
given way to leaders who, in addition to thinking about results, was are aimed at
developing people because they know that human capital is the most important part of
the company and that without it, it is impossible to reach the goals. Thus, Leader Coach
stands out in front of the common leaders using Coaching as a method to enhance the
abilities of the leaders and quickly and naturally achieve the goals of the company
through a high performance team. The objective of this work is to present how effective
Leader Coach's influence in the development of people within organizations is, so that
leadership become deconcentrated with the participation of all staff in decision-making.
The method of bibliographical and qualitative research was are used in a company that
has a Leader Coach leading the general leadership, in order to gather information that
proves the efficiency of this professional and the form of leadership used. In this way,
it was possible to conclude that it is necessary that the common leaders seek to
improve themselves, firstly to develop people in a personal and professional way so
that they are encouraged and always ready to pursue the desired goals.

Key-Words: Leadership. Leader Coach. Coaching
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INTRODUCAO

Este projeto versa sobre a elaboracdo de uma pesquisa para analisar a
posicdo de um lider dentro de uma organizacgéo, a fim de mostrar que a partir da sua
forma de liderar, os colaboradores passam a se desenvolver de forma diferente, mais
produtiva e rapida, alcancando objetivos organizacionais e a0 mesmo tempo pessoais.

Sabe-se que, dentre as &reas que mais exigem atencao da administracdo em
uma organizacao esta a gestao de pessoas, que € a area responsavel pelo seu capital
humano. Para que esta area esteja sempre em harmonia, € necessario que a
organizacdo, através dos lideres, identifique e compreenda as necessidades dos
colaboradores para incentiva-los a trabalhar em conjunto com a organizagéo.

O Leader Coach € o lider que utiliza o Coaching como ferramenta principal
para conduzir os colaboradores ao melhor que eles possam ir e desenvolver tudo o
gue eles tém de potencial, alcancando assim, seus objetivos.

Esta pesquisa se justifica devido ao fato de, diante das constantes mudancas
sociais e econdmicas, 0 gestor ser o representante, em uma organizacao, de uma
competicdo acirrada no mercado de trabalho, tendo de apresentar a capacidade de
gerenciar com competéncia, ser atuante e motivar seus funcionarios oferecendo a eles
a satisfacdo da necessidade de cada um, considerando a ideia de a motivacéo estar
diretamente relacionada a maior produtividade dos colaboradores. Nesse sentido, é
importante investigar como as empresas estdo investindo em gestdo de pessoas e
como se da a influéncia desse lider sobre os colaboradores.

Diante disso, apresenta-se o problema da pesquisa: como o Leader Coach
pode realmente contribuir no processo de lideranga em uma organizacao?

As problematizacdes do objeto pesquisado ocorreram no sentido de entender
se o Leader Coach realmente contribui de forma positiva na gestdo de pessoas e 0
quéo significativo é o desenvolvimento dos seus colaboradores. Algumas indagacgdes
sao necessarias, como: Qual é o diferencial de um Leader Coach e qual o impacto da
sua forma de lideranca?

Assim, este trabalho objetiva analisar o desenvolvimento do Leader Coach
dentro de uma organizacdo e o quanto sua influéncia se torna eficaz aos seus
colaboradores, visto que, atualmente o talento humano € tdo importante quanto o
negocio da empresa.

A metodologia empregada neste estudo serd pesquisa bibliografica e
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gualitativa, como objetivo de reunir as informacdes e dados que servirdo de base para
a construcdo de todo o projeto e consolidar o conhecimento da area. Sera
desenvolvido também um estudo de caso que tenha um Leader Coach a frente, a fim
de permitir a apresentacado ampla e detalhada a respeito do tema. Para tanto, objetiva-
se efetuar como método de investigacao da pesquisa, o “estudo de caso” (JOHNSON,
1992), sera realizada a abordagem de cunho qualitativo (GIL, 2002), de coleta e
tabulacdo de dados, construindo uma andlise qualitativa, que por sua vez, tem a
autonomia de estabelecer proximidade entre o pesquisador e o pesquisado, devido
ao contato significativo com os dados pesquisados e das respostas adquiridas
(DENCKER, 2001).

Os referenciais tedricos que dardo pistas da tematica serdao construidos com
base nas leituras de: Idalberto Chiavenato, Cecilia Bergamini, Antbnio César
Maximiano, José Roberto Marques, Rhandy Di Stéfano, entre outros. As leituras dos
trabalhos destes autores permitirdo a percepcao de um viés de analise que evidencia
0s conceitos de lideranca, desenvolvimento de pessoas, Coaching e a real influéncia
que as acdes de um Leader Coach tém para as organiza¢cdes no mundo globalizado
em que estamos, no qual apresentar vantagem competitiva tornou-se um bem
necessario.

Portanto, serd desenvolvido um trabalho baseado nas atividades de um
Leader Coach, que trabalha em equipe para conquistar metas pré-estabelecidas, guia
0S passos na busca do sucesso, esclarece principios e valores, potencializa aptidées,
eleva performance, entre outras que permitem ampliar a visdo de futuro dos
envolvidos na busca de resultados eficazes. Por fim, sera apresentado um estudo de

caso em uma empresa que possui tais lideres na gestédo do capital humano.
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1 LIDERANCA E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Neste capitulo serd apresentado definicbes, conceitos e a evolugdo da
lideranca e do desenvolvimento de pessoas no ambiente organizacional,
demonstrando como a forma de liderar adequada tem o poder de influenciar o
comportamento e o crescimento das pessoas dentro das organizagoes.

O termo lideranga associa-se diretamente com o termo influéncia, portanto
nas trocas de acdes € primordial que se tenha carater e consequentemente confianca,
através da percepcao das experiéncias do cotidiano entre lider e liderados. O lider
para desempenhar bem seu papel necessita ser flexivel, pois os seres humanos sédo
diferentes, pensam e agem distintamente. A flexibilidade permite um bom
relacionamento entre culturas e personalidades diferentes, abrindo espaco para o
reconhecimento e respeito da visdo de mundo do outro, mantendo a integridade na
equipe.

Empenhar-se em um bom desenvolvimento de pessoas no ambiente
organizacional é necessario, porque o capital humano é o principal responsavel para
0 alcance dos resultados desejados. Os lideres devem investir na aplicacdo das
melhores ferramentas e técnicas para o crescimento e capacitacao de suas equipes,
tornando-as capazes de enfrentar e discernir os novos obstaculos que o mercado
apresentar.

Assim, este capitulo foi estruturado em trés partes, sendo que na primeira sera
apresentado o conceito de lideranga, juntamente com seus principais estilos e
caracteristicas. A segunda parte discorrera sobre o desenvolvimento de pessoas e
sua importancia para a expansao da organizacdo, uma vez que sao pecas chaves
para o sucesso ou fracasso da empresa, e a terceira parte apontard como um bom
lider pode influenciar na motivacédo de sua equipe e consequentemente modificar 0s

resultados a partir de suas acdes bem estipuladas e definidas.

1.1 LIDERANCA NAS ORGANIZACOES

A historia da lideranca surgiu no inicio da humanidade quando os homens pré-
historicos se dividiam em grupos elegiam um determinado individuo para que
pudessem seguir de acordo com seus atos. Para Bergamini, (2009, p.1), “isso permite

considerar que a lideranca tenha sua origem no momento em que o proprio homem
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precisou organizar o mundo em que vivia”. Assim, com o passar dos tempos, diversas
formas de lideranca foram surgindo através de pessoas que tinham o poder de
influenciar outras, tendo como maior exemplo Jesus Cristo que, desempenhava uma
lideranca singular e carismatica atraindo inUmeras pessoas.

Para saber realmente o que é a lideranca, € preciso primeiramente entender
seu conceito. No decorrer dos anos inumeros autores foram criando conceitos de
diversas formas, mas sempre se baseando na seguinte proposta: Lideranca é a
capacidade de gerir e acompanhar as atividades de um grupo em busca de um
objetivo em comum. E a forma de influenciar e desenvolver pessoas através da
comunicacao e atitudes. Chiavenato (2000, p. 89) afirma que a “lideranca é o processo
de exercer influéncia sobre pessoas ou grupos nos esfor¢cos para realizagdo de
objetivos numa determinada situagao”.

Entdo, além do ato de somente liderar e orientar os colaboradores de uma
organizacao, a lideranca € responsavel também pelo desenvolvimento dos mesmos,
de modo que eles, de forma espontanea, valorizem a organizagdo e busquem
alcancar as metas tracadas.

Existem varios estilos de lideranca, se destacando trés mais conhecidos.
Segundo Maximiano (2000, p.343), “estilo de lideranca € a forma como o lider se
relaciona com os integrantes da equipe, seja em interacfes grupais ou pessoa a
pessoa. O estilo pode ser autocratico, democratico ou liberal, dependendo de o lider
centralizar ou compartilhar a autoridade com seus liderados”.

O estilo de lideranca autocratico tem como caracteristica a énfase no chefe,
fazendo com que a tomada de decisfes seja sempre bem centralizada e focada em
tarefas, sem ouvir o que os liderados tém a dizer. Maximiano (2000, p. 408) diz que “o
lider orientado para a tarefa tem muito mais preocupacdo com a tarefa do que com o
grupo que a executa.” Dessa forma, os colaborados fazem somente aquilo que o chefe
determina sem que haja a liberdade de ter objec6es ou mesmo sugestdes. Com esse
estilo de lideranca, o chefe pode até conseguir que seus colaboradores produzam
bastante, porém, por ser mais dominante, ele € mais temido que respeitado.

Como o préprio nome ja diz, o estilo de lideran¢a democratico, trata-se de uma
lideranca mais coletiva, voltada ndo somente para o chefe, mas com énfase também
nos liderados. Para Maximiano (2000, p. 408) “o lider orientado para as pessoas
acredita que o processo administrativo deve procurar criar um clima em que as

pessoas se sintam confortdveis”. Assim, esse estilo de lideranca permite a



13

participacdo dos liderados através de reunides em que os mesmos tém a oportunidade
de dar opinides, sugestdes e feedbacks, favorecendo o clima organizacional, porém
podendo tornar o processo decisério um pouco mais lento.

Outro estilo de lideranca também conhecido, é o estilo de lideranga liberal, o
qual tem sua énfase na equipe, no qual os colaboradores tomam suas proprias
decisGes sem que precise consultar seu lider. Entretanto, muitas vezes a equipe que
ndo possui um lider pode acabar se desmotivando e prejudicando a busca dos
objetivos da organizagéo.

N&o existe um estilo melhor que o outro, ou um estilo pré-determinado para
uma certa organizacdo, porém, atualmente o estilo de lideranca democrética tem
demonstrado resultados mais eficazes, por se tratar de um estilo que demonstra uma
aproximagdo maior do lider com sua equipe e busca valorizar mais o colaborador
deixando que ele participe da tomada de decisbes da organizacéo, tornando-os mais

responsaveis.

1.2DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Desenvolvimento € toda acdo ou efeito relacionado com o processo de
crescimento e evolucdo em uma determinada condicdo, seja de objetos, pessoas ou
situacdes. Sendo assim, o desenvolvimento de pessoas relaciona desde as etapas
primarias da vida até as mais elevadas. E neste processo que o individuo adquire as
condutas, normas, valores, formas de pensar e modos de agir em sociedade.

Baseado nesta definicdo de desenvolvimento percebemos que desenvolver
pessoas € buscar nelas a evolugdo, o crescimento e 0 progresso, e desde a pré-
histéria este desenvolvimento ja existia. A busca pela sobrevivéncia através da caca
e da pesca exigia que as pessoas mais velhas ensinassem aos mais novos as
habilidades necessarias para praticar tais atividades com eficiéncia, da mesma
maneira que 0s artesaos repassavam suas técnicas para os aprendizes.

A principio desenvolver e treinar pessoas baseava-se apenas a estes
ensinamentos basicos, porém, o tempo e as mudancgas tecnoldgicas exigiram cada
vez mais da capacidade humana, e foi na Revolugéo Industrial (Séc. XVIII e XIX) que
houve a necessidade de novos conhecimentos e aprendizados. Para Chiavenato

(2004, p. 362) “A passagem de um ambiente estavel para instavel esta fazendo com
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gue as organizacdes migrem de uma estrutura mecanistica e tradicional para uma
estrutura organica e moderna”.

Com a mecanizacao dos trabalhos nas industrias e a producdo em grande
escala tornou-se necessario capacitar as pessoas para exercer as atividades a fim de
eliminar os erros e aumentar a produtividade. As industrias, a competitividade, a
concorréncia e o cenario do mercado estavam expandindo e junto com essa série de
mudancas foi preciso reconhecer que o ser humano é pec¢a fundamental na realizacao
das atividades e alcance dos resultados. As organiza¢des passaram a buscar ndo so
a mao de obra, mas sim méo de obra qualificada capaz de desenvolver continuamente
habilidades e competéncias que alcancem os resultados organizacionais.

Segundo Chiavenato:

Nessa onda de reestruturacfes e reorganizagdes, as pessoas deixaram de
ser um recurso produtivo ou mero agente passivo da administragdo para se
tornar o agente ativo e proativo do negdcio. Os ativos tangiveis — como capital
financeiro, instalacdes, maquinario — perderam espaco para ativos intangiveis

— como conhecimentos, habilidades e competéncias (CHIAVENATO, 2004,
p. 363).

Os treinamentos passaram a fazer parte do ambiente organizacional e o
desenvolvimento de pessoas que objetivava apenas resultados organizacionais
passou a atingir com mais eficiéncia os objetivos pessoais. Nesta linha de raciocinio,
Di Stéfano (2017, p. 18) destaca que “a democracia empresarial deve existir como
fruto da maturidade das equipes, e as equipes se tornam maduras quando lhes séo
oferecidas chances de se desenvolverem”. A partir de entdo, as organizacoes
reconheceram que motivando um colaborador e contribuindo para seu auto
realizacdo, o progresso € rapido e continuo.

Portanto, reconhecendo que o capital humano é indispensavel, a empresa
desenvolve-o, capacita-o e 0 torna apto a contribuir com esse processo evolutivo na
busca de vantagem competitiva no mercado, no qual o diferencial é buscado a todo
momento. E para manter a equipe motivada é necessario um lider que influencie os
comportamentos diarios de seus liderados e sdo estas acfes que estao descritas no

topico abaixo.

1.3A INFLUENCIA DO LIDER NA MOTIVACAO DE SUAS EQUIPES
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O sucesso de uma organizacdo e o0 desempenho eficaz de seus
colaboradores, esta diretamente ligado a lideranca e ao lider que possuem. Um lider
deve ser sempre uma referéncia para as os seus liderados, despertando neles a
vontade de agir para que juntos tragam resultados positivos para a organizagao. Para
isso, o lider deve ser sempre disposto, dinamico, motivador e capaz de alinhar o
objetivo dos colaboradores com o da empresa.

Para Bergamini (2009, p. 85), “a predisposi¢cao motivacional para desenvolver
algumas atividades tem como base um conjunto de necessidades naturalmente
instaladas no interior de cada um”. Assim, para conseguir influenciar uma equipe, o
lider deve entender primeiramente o que motiva seus colaboradores, seja condicdes
de trabalho, salarios, reconhecimento ou um plano de carreira. E isso s6 é possivel se
houver uma maior interacao entre o lider e sua equipe.

O lider deve estar sempre proximo dos seus colaboradores, demonstrando
confianca, estimulando e tornando-os responsaveis pelas tarefas delegadas para que
cumpram com eficiéncia e recebam seu feedback. O lider que possui essa
aproximacédo com seus liderados, esta ciente de tudo que acontece com sua equipe e
percebe quando ha obstaculos que interfiram na produtividade e motivacdo dos
colaboradores.

A motivacdo € um dos grandes desafios de um lider, pois é necesséario que
ele esteja sempre motivado para que possa motivar seus colaboradores,
independente de acontecimentos e barreiras do dia a dia, que possam atingir sua
estabilidade emocional. Por isso, acima de tudo, é preciso que um lider se identifique
e goste do papel que desempenha, sabendo lidar com as adversidades sempre com
entusiasmo e inspirando sua equipe.

Uma equipe motivada demonstra melhorias significativas no ambiente
organizacional e busca desenvolver todo seu potencial intrinseco. Dessa forma, a
motivagao deve ser uma tarefa diaria para um lider, visto que € um fator que influencia
diretamente no clima da organizacéo e a produtividade. Além de motivar, um bom lider
deve estar sempre reconhecendo o esfor¢co e dedicacdo de seus liderados, pois &
essa atitude que garante que a equipe se esforce sempre para se destacar e alcancar
0s objetivos da empresa de forma eficiente e cada vez mais sejam recompensados.
Por isso, € importante lembrar que lideranca e motivacdo devem sempre andar juntas,
pois é atraves da motivacéo que o lider conseguira levar seus liderados a concluirem
seus objetivos de maneira satisfatéria (MARQUES, 2013).
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O lider que, além de se preocupar com o lucro e resultados da organizacéo,
se interessa também pelos objetivos de sua equipe, tem o respeito e a confianca dos
seus liderados, exercendo uma grande influéncia sobre eles, conseguindo assim,
diminuir também os possiveis conflitos internos e se tornando a peca principal no

desenvolvimento da organizacdo e sucesso da mesma.
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2 COACHING

Este capitulo tera explanacéo exclusiva para o Coaching, apresentando sua
origem, conceito, definicdo, as ferramentas e técnicas utilizadas neste processo e
guais os beneficios que 0 mesmo agrega aos envolvidos.

As mudancas tecnoldgicas e o0s avancos no mercado exigem que as
organizagdes sejam cada vez mais desenvolvidas, oferecendo produtos e servi¢os de
qualidade, que além de satisfazer as necessidades dos consumidores também
agreguem algum valor (CHIAVENATO, 2004). Para o alcance das exigéncias ditadas
pelo mercado, as organizacdes devem buscar o maximo de ferramentas que auxiliem
0 crescimento e desenvolvimento de suas equipes, objetivando perpetuar no ramo em
que atua.

O Coaching profissional surgiu com o acompanhamento destas novas
necessidades e vem ganhando destaque a partir de entdo por apresentar um grande
mix de recursos nas areas de administracdo, planejamento estratégico, psicologia,
recursos humanos, gestdo de pessoas, entre outros. O processo apresenta-se tao
completo que abrange contextos pessoais, profissionais, sociais, espirituais,
financeiros e até familiares (MARQUES, 2015).

Designa-se na busca da maximizagao de potenciais e é visionario para atingir
metas pré-estabelecidas e alcancar resultados excepcionais, uma vez que age para
despertar e desenvolver a capacidade individual de cada um. E uma oportunidade de
visualizagdo clara dos pontos individuais, de aumento da autoconfianca, de quebrar
crengas limitantes, para que as pessoas possam conhecer e atingir o desejado. Em
ambito geral, é uma filosofia de vida que garante atitude consciente e parcerias

saudaveis na busca de crescimento, realizacdo e sucesso no presente e no futuro.

2.10 QUE E COACHING?

Primeiramente para compreendera expressao Coaching é necessario ter
conhecimento do termo Coach e suas derivacdes. Coach € uma palavra inglesa de
origem Hangara e denominacao Kocsi, devida a Kocs que é uma cidade na Hungria
que fica as margens do Rio Danubio e da estrada que liga Viena, na Austria, a
Budapeste. Em meados do século XV, Kocs comecou a produzir carruagens que se

tornaram as mais cobicadas da época, pois eram produzidas com suspensao feita de
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molas de aco e ofereciam conforto aos seus passageiros, permitindo-lhes chegar com
seguranca e eficiéncia no destino desejado. E foi este acontecimento que os ingleses
utilizaram para entender inicialmente o termo "Coach". Portanto, o primeiro significado
da palavra Coach é "carruagem" (CELESTINO, 2011).

Posteriormente a esta criacdo e suas utilidades foi observado o fato de que
nas viagens mais longas, as familias ricas contavam com a presenca de servos
(Coaches) que detinham habilidades de boa leitura para explanarem histérias as
criancas (Coachees). Esta agéo oferecia a oportunidade de aprendizagem durante a
viagem e determinou que estes servos também passariam a ser chamados de Coach.

Em processo de evolucédo, por volta de 1850, o termo Coach passou a ser
atribuido em universidades a professores e mestres com o significado de tutor, a
pessoa responsavel por auxiliar os estudantes na preparacdo de testes e exames
finais. Observa-se que o significado do termo perdura na mesma esséncia: a de
conduzir uma pessoa ao local desejado. Outro ambiente que adequou o termo de
Coache contribuiu significativamente para seu avanco profissional foi o do esporte,
quando por volta de 1950, passou a ser utilizado como uma técnica especifica de
motivacdo para os profissionais de ténis e golfe. O Coach, pessoa responsavel pelo
treinamento dos atletas, desenvolvia atividades internas para que o competidor
enxergasse que seu oponente ndo era um real adversario, mas sim suas fraquezas e
limitacbes. Essas técnicas permitiam o aperfeicoamento interior do atleta
demonstrando que superar seus habitos mentais contribui para n&o inibir seu bom
desempenho (MARQUES, 2015).

A partir das técnicas utilizadas pelos treinadores, alguns executivos que
praticavam o0s esportes perceberam que estas mesmas técnicas poderiam ser
aplicadas no mundo dos negdcios voltadas a gestdo de pessoas. E foi assim que
profissionalmente surgiram o Coach, Coaching e Coachee.

Di Stéfano (2017, p. 5) explana brevemente o significado dos termos:

“1) o termo Coaching representa o processo em si;

2) o termo Coach (plural Coaches) representa o profissional que faz Coaching;

3) Coachee é a pessoa que recebe o Coaching”.

2.2PROCESSO DE COACHING

Para Loiola (2011, p. 221), “coaching € uma metodologia que potencializa
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pessoas em busca de melhores resultados, seja em sua vida pessoal ou profissional”.
De acordo com esta definicdo entende-se que o Coaching é um método a ser usado,
com regras estabelecidas e estratégias, que no decorrer do percurso sao cruciais para
chegar ao lugar ou posicdo desejada. Em suma, € o caminho, trajeto ou maneira de
conduta.

Ao citar a vida pessoal ou profissional do Coachee (pessoa que recebe o
Coaching), é importante ressaltar que toda e qualquer pessoa possui hecessidades
bésicas a serem atendidas inicialmente para que 0s processos posteriores tenham
continuidade. Em estudos relacionados ao tema, Abraham Harold Maslow (1908 —
1970), um psicélogo americano, desenvolveu um estudo a respeito da hierarquia de

necessidades, mais conhecido como Piramide de Maslow apresentada a seguir:

Figura 1. Piramide de Maslow

QL2 riatividade, talento,
PESSOAIS desenvolvimento pessoal

reconhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade
seguranca da
familia, do corpo,
da propriedade

FISIOLOGIA comida, égua,

abrigo, sono

Fonte: https://blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/Acesso em: 28/10/2018

A partir desta piramide Maslow definiu que as necessidades da base s&o
consideradas as mais urgentes e as do topo, as secundarias. Isto indica que os seres
humanos so6 buscardo atingir suas realiza¢des pessoais e profissionais depois que as
necessidades principais forem atendidas. As necessidades fisioldgicas (comida, agua,
abrigo, sono), de seguranca (seguranca do corpo, familia, propriedade) e sociais

(amor, amizade, familia, comunidade) sdo as que o ser humano satisfaz com mais


https://blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/
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facilidade, diferentemente das de estima (reconhecimento, status, autoestima) e
realizacbes pessoais (criatividade, talento) que exigem requisitos de bom
desenvolvimento para serem saciadas.

O profissional de Coach a partir da aplicagédo de técnicas e uso de ferramentas
poderosas orienta as pessoas para o alcance de metas e consequentemente satisfaz
as necessidades em destaque. O processo permite desenvolver e capacitar atraves
de reflexdo, clareza, conscientizacdo e ressignificacdo, possibilitando as pessoas
expandir seu mapa de mundo e enxergar novas possibilidades e oportunidades.

O processo de Coaching € baseado em um método com foco, acéo,
supervisao, evolucao e resultado. Foco, porque onde ha foco, hd expansao. Acéo,
porque a transformacdo do Coachee exige movimento. Supervisdo, porque ha o
acompanhamento, observacdo e apoio do profissional. Evolugdo, porque o
crescimento é necessario. E resultado, porque nao existe Coaching sem resultados,
uma vez que o objetivo principal deste processo € alcancar os que sdo desejados
(MARQUES, 2013).

No decorrer da histéria do Coaching algumas vertentes foram impostas como
certas, porém ndo passam de interpretacdes errbneas a respeito do assunto. Para
gue se tenha um entendimento maior do que verdadeiramente é 0 processo segue no

guadro abaixo alguns mitos e verdades do Coaching:

Quadro 2. Mitos e verdades do Coaching

VERDADES

COACHING E CONTRIBUIR PARA QUE O
1. COACHING E ACONSELHAMENTO | LIDERADO OU A EQUIPE ENCONTRE AS

RESPOSTAS
2. COACHING E INTUITIVO E NAO COACHING E UM PROCESSO
FUNCIONA ESTRUTURADO COM FOCO NA
SOLUCAO
COACHING E UM PROCESSO DE
3. BASTA UMA CONVERSA SO APRENDIZADO
4. COACHING E AVALIACAO DE COACHING E AVALIACAO E

DESEMPENHO DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
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5. COACHING E DAR BRONCA COACHING E GERAR APRENDIZADO

Fonte: Di Stéfano (2017, p. 50 - 66) Consideracdes nossas.

1 - O Coaching néo deve partir do pressuposto de conselhos, pois este impede
a capacidade do liderado de considerar suas proprias escolhas e buscar as solucdes
para 0os problemas exercitando sua habilidade de resolucdo. O ideal é que o
profissional de Coach facilite a expanséo da pessoa ou equipe liderada, ao permitir a
criacao de novas ideias e aprendizado em toda situacdo problema.

2 - Quando pessoas falam que fazem Coach intuitivamente, logo percebe-se
que ndo h& uma estrutura de funcionamento, sendo assim, fica impossibilitado de
discernir quais foram as caracteristicas que levaram os resultados a serem positivos
ou negativos. O verdadeiro processo do Coaching é baseado em um modelo, com
estrutura bem definida e ligacdo entre Coach, Coachee e solucéo.

3 - O Coaching é um processo e ndo um evento, sendo assim, é importante
ter a consciéncia de que cada individuo tem um tempo para aprender e desenvolver
com eficiéncia as caracteristicas do novo comportamento que esta treinando. Durante
o desenvolvimento sdo necessarias orientacdes do Coach para moldar o liderado
corretamente. Inicialmente ha o diagndéstico, apontando a situacdo em que se
encontra no presente, logo apds a sugestdo de “tratamento”, que oferece as
caracteristicas e atividades com 0s ajustes necessarios e, por ultimo e muito relevante,
o feedback, que fornece uma avaliacdo do comportamento e desenvolvimento do
Coachee. O feedback mesmo que construtivo € necessario para que que os liderados
compreendam que em comportamentos errbneos € possivel retirar algo de
aprendizado e buscar novas maneiras de conduta para alcance de ganhos
progressivos.

4 - Ao se tratar de avaliagéo individual, normalmente as pessoas apresentam
uma resisténcia, porque o resultado da mesma aponta quais as areas “deficientes”
que precisam ser melhoradas. No processo de Coaching, em vez de avaliar
desempenho de cada Coachee, o profissional avalia o0 ambiente em geral e aponta
guais competéncias precisardo ser desenvolvidas para aumentar a exceléncia e
performance da equipe. O objetivo principal do processo é colaborar com a expansao.

5 - A bronca gera mais medo do que aprendizado nos liderados, ao contrario

do Coaching que apresentando novas possibilidades permite a corregcdo e aumenta
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as chances de sucesso. No ambiente profissional a bronca deve ser considerada
como o ultimo recurso a ser usado para solucionar algum problema, uma vez que
guem a recebe reage de forma apreensiva, dificultando a idealizacdo de novas
alternativas e oportunidades de aprendizado. Diante destas situa¢cfes o Leader Coach
faz perguntas que intrigam o pensamento dos Coachees, levando-os a criar novas

possibilidades e enxergar novos métodos para resolucdo dos problemas em questao.

2.3 BENEFICIOS DO COACHING

7

A funcdo principal do Coaching €& promover o aprendizado e o
desenvolvimento de pessoas nas organizacbes, e mediante suas ferramentas e
técnicas apresenta varios beneficios aos envolvidos. Segundo Di Stefano (2017), a
empresa € beneficiada por ter equipes de alta performance, buscando melhores
resultados com eficacia e por ter pessoas com objetivos pessoais alinhados aos
empresariais. E os liderados sdo beneficiados por se tornarem pessoas melhores,
capazes de lidar com as adversidades dos ambientes e usarem seu potencial e sua
propria capacidade de lideranga em situagfes do cotidiano.

Ao beneficiar todas as partes envolvidas, o processo do Coaching se torna
ainda mais eficaz e consegue atingir seus objetivos com maestria. A criacdo de um
ambiente dinamico, criativo e flexivel proporciona ao Coach e ao Coachee a
oportunidade para evoluirem juntos e expandirem o conhecimento com a troca de
experiéncias e aprendizados.

Luciano Loiola destaca que os principais beneficios do Coaching para o lider

baseiam-se em:

Atencdo a resolucdo de problemas, aumento do engajamento e da
responsabilidade, aprendizagem e criatividade, desenvolvimento de
competéncias comportamentais de liderancas essenciais para a organizacao,
alinhamento de valores-misséo-visdo organizacional e pessoal, comunicacao
mais eficaz, maior agilidade na tomada de decisdo e desenvolvimento de
lideres e melhora no feedback (LOIOLA, 2011, p. 222).

Enguanto os principais beneficios para os liderados sao:

Foco no objetivo comum da equipe, solugéo de problemas de forma integrada
e criativa, aprendizagem coletiva, desenvolvimento de competéncias
comportamentais de equipe essenciais para alavancar resultados, superacéo
coletiva dos pontos fracos individuais, comunicacdo mais eficaz,
encorajamento mutuo e alavancagem dos talentos de cada membro (LOIOLA,
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2011, p. 223).

Ao destacar os beneficios para o lider o autor compreende que deve haver
uma entrega por parte do profissional a fim de atingir os objetivos da organizacao e
realizar bem o seu papel diante do desafio que Ihe foi proposto. A maior atencao,
engajamento e responsabilidade sdo necessarios devido a interacdo do profissional
com sua equipe, que se responsabiliza pelo desenvolvimento e crescimento de todos
durante o processo. A aprendizagem, criatividade e comunicacao representam a troca
de informacdes precisas que deve existir entre lider e liderados e ainda o ambiente
dindmico favoravel as novas ideias e concepc¢des dos Coachees. O desenvolvimento
de competéncias e lideres, agilidade na tomada de decis6es e melhora no feedback
destacam-se como beneficios, porque o lider que desempenha bem o seu trabalho e
atinge a satisfacdo das necessidades de sua equipe e da empresa esta altamente
capacitado para enfrentar novas exigéncias do mercado.

Os beneficios para os liderados estreitam-se a fatores que prezam a
coletividade e a superacao de pontos fracos individuais. O foco no objetivo da equipe,
aprendizagem e superacao coletiva demonstram que a sinergia do grupo atinge os
resultados mais rapidos e eficazmente. O encorajamento mutuo e a alavancagem dos
talentos, incentivam o Coachee a ser cada vez melhor, disposto a desenvolver suas
competéncias para contribuir com os resultados pessoais e empresariais desejados.

Em ambito geral, os beneficios oferecidos pelos resultados do processo de
Coaching abrangem um extenso leque de caracteristicas a ser contemplado pelos
stakeholders deste mundo de novas possibilidades. Além dos aspectos citados acima
o Coaching favorece ainda a gestdo do tempo, permitindo que a pessoa reconheca
quais sdo as atividades que contribuem para o0s resultados e quais sao
desnecessarias que ocupam muito tempo e comprometem o rendimento; aumento da
produtividade, uma vez que as atividades serdo planejadas e executadas
eficientemente, e desenvolvimento de habilidades ao reconhecer os pontos fracos do
individuo e trabalhar para que os mesmos sejam minimizados.

A partir dessa explanacgéo é possivel definir o maior beneficio do Coaching

em apenas uma palavra: RESULTADO.

2.4FERRAMENTAS DE COACHING

Para alcance dos resultados do Coaching, o profissional Leader Coach, é
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devidamente treinado e capacitado para desempenhar o processo. Em sua formacao
recebe orientacdes e desenvolve projetos que o torna apto a atuar no mercado. Como
exemplo de conhecimento agregado lhe é apresentado ferramentas poderosas que
servem de auxilio na busca pelo alcance de metas e objetivos desejados, assim como
metodologias e técnicas. O profissional deve ter total respeito pelo seu cliente e por
isso suas acdes sdo embasadas em principios éticos, estabelecendo uma relacao de
confianga entre ambos (MARQUES, 2013).

A confianca é necesséria, porque estabelece uma conexdo entre Coach e
Coachee que permitira ao profissional conhecer o mundo de seu cliente e avaliar quais
ferramentas serdo usadas, a fim de alcancar o sucesso. As ferramentas utilizadas por
estes profissionais tém o intuito de desenvolver, desafiar, ensinar, expandir,
transformar e expor um novo mundo de possibilidades ao cliente, incentivando-o a
refletir e buscar suas proprias respostas.

Essa busca individual pelas respostas € utilizada ha muito tempo, através do
Filosofo Socrates (470 a.C. a -399 a.C) que com sua inteligéncia meditava, estudava,
ajudava seus discipulos e acima de tudo buscava a verdade. Ele criou um método de
investigacdo do conhecimento através da maiéutica — “técnica de trazer a luz’, e
acreditava que através de muitas perguntas se chegaria a verdade. Para Marques
(2013, p.156), “este método de fazer perguntas a si mesmo torna-se um meio pelo
qual, ao fazermos perguntas a nés mesmos, executamos as nossas proprias reflexdes,
nos permitindo “dar a luz” as respostas”.

A partir do momento que surgiu o Coaching profissional e foi atribuida esta
ferramenta de perguntas e respostas com a finalidade de desenvolver habilidades,
ampliar a consciéncia do coachee e tird-lo da zona de conforto, varias outras
ferramentas poderosas foram acrescentadas a este extenso universo de
possibilidades (LEMOS, 2018). Sao elas:

Ferramenta de ganhos e perdas — Utilizada para auxiliar em tomadas de
decisbes. Quando o cliente esta com dificuldades para decidir algo importante, o
profissional Ihe auxilia na elaboracdo de uma lista descritiva de ganhos e perdas que
acontecerdo de acordo com suas acoes. E desafiadora e exige que o coachee analise
as consequéncias advindas de seus atos.

Ferramenta roda da vida — Utilizada para avaliar diferentes aspectos da vida
do cliente, permitindo refletir quais estdo na medida certa e quais precisam de

melhoria.



25

Ferramenta significados (crencas e valores) — Muito importante e utilizada
para que o profissional conheca quais sédo os valores do cliente, em que ele acredita
e guais sao as crencas limitantes que o impedem de prosperar na vida.

Ferramenta Shazam — Um grupo de perguntas com temas relacionados a
vida pessoal e profissional do cliente que permite ao Coach conhecé-lo para dar foco
em seus objetivos principais.

Ferramenta 5W2H - Ferramenta de planejamento, eficaz para determinar com
clareza as atividades a serem desenvolvidas. Determina o que, por que, onde, quando,
por quem, como e por quanto sera desenvolvido tal projeto.

Ferramenta metas e objetivos — Importante para estabelecer inicialmente quais sao
os interesses do cliente, pois tendo as metas e objetivos claros é mais assertivo
direcionar as acoes para alcancar os resultados.

Estas sao as ferramentas principais utilizadas pelos profissionais, as quais
moldam o caminho para o alcance dos resultados esperados em um menor intervalo
de tempo. Os resultados positivos do processo intervém diretamente na atuacéo do
Coach, definindo-o como um bom profissional e ao Coachee, mostrando a ele sua

capacidade de desenvolver-se diante das oportunidades oferecidas.
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3 LEADER COACH

Claro (2013), afirma que diante de mudancas cada vez mais rapidas, a
lideranca eficaz se tornou um desafio dentro das organizagbes, exigindo uma
transformacao e evolucdo dos lideres. As organizac6es passaram a clamar por lideres
diferenciados, que saibam se relacionar com as pessoas e consigam engajar seus
liderados na busca dos objetivos através de seus exemplos e motivacao.

Dessa forma, no presente capitulo sera possivel saber como o Leader Coach
é capaz de desenvolver seus liderados, bem como suas competéncias se entender o
porqué este profissional esta se destacando e ocupando o lugar dos lideres comuns
nas organizagoes.

O Leader Coach é o profissional que desempenha um tipo de lideranca
diretamente ligada ao Coaching, visando dois grandes focos: o desenvolvimento de
pessoas e alcance dos objetivos nas organizacdes. Ele possui qualidades essenciais
para delegar tarefas, conduzir e monitorar sua equipe, bem como ouvir e aceitar
opinides dos seus liderados na busca dos objetivos, priorizando ndo somente 0s
resultados como também um clima organizacional harmonioso (MARQUES, 2013).
Assim, o Leader Coach desempenha uma lideranca participativa e humanizada capaz
de desenvolver habilidades e competéncias nos liderados, para que juntos alcancem
resultados extraordinarios.

Na forma de liderar do Leader Coach, o lider fica mais proximo de seus
liderados, sendo capaz de conhecé-los um a um e perceber as necessidades dos
mesmos, identificando quando € necessario um apoio e orientacdo ou mesmo se
afastar e deixa-los evoluir. Esse tipo de lideranca, também faz com que o liderado se
sinta mais responsavel e com maior autonomia, ja que o lider ao invés de resolver os
problemas e impor as tarefas, o encoraja a buscar novos desafios e solugdes, porque
acredita que cada colaborador possui habilidades que nem mesmo eles sabem,
podendo ser desenvolvidas através de técnicas e ferramentas.

Portanto, o Leader Coach é o profissional que realmente entende e se importa
com seus liderados, sempre buscando o melhor de cada um e obtendo sempre o0s

melhores resultados através do capital humano (CLARO, 2013).

3.1 COMPETENCIAS DO LEADER COACH
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Conforme Santana (2015), para se tornar um Leader Coach e desempenhar
uma lideranca com extrema eficiéncia, existem competéncias especificas e
necessarias para quem ocupa esse papel nas organizacdes. E ao contrario do que
muitos acreditam, essas competéncias sado capazes sim, de serem desenvolvidas e
aperfeicoadas através de cursos e treinamentos como o Coaching, podendo qualquer
pessoa se tornar um Leader Coach.

Assim, Marques (2013) afirma que, respeito, flexibilidade e motivagéo séo as
competéncias que mais se destacam em um Leader Coach, podendo ser citada
também a capacidade de saber reconhecer seu proprio perfil, seu comportamento e
principalmente a necessidade de aprendizado, pois um Leader Coach deve ter a
simplicidade de admitir que é sempre necessario evoluir e expandir sua visdo de
mundo para que possa lidar melhor com as adversidades, pressdes e estresse,
solucionando problemas e superando desafios através de decisdes assertivas.

Outra caracteristica de suma importancia do Leader Coach €& ter uma
comunicacao eficiente com seus liderados, na qual, ele estd sempre atento, tanto na
hora de falar, mas principalmente na hora de ouvir. Através de perguntas, ele sabe
exatamente o que, quando e como falar para desenvolver seus liderados a estar
sempre refletindo e pensando em acdes e solucbes. O Leader Coach, também esta
sempre conectado ao seu liderado de forma direta e constante, ouvindo suas
necessidades e também lendo seus gestos e atitudes, pois muitos deles tém
dificuldades de se expressar e acabam se comunicando muito mais de forma nao
verbal. Assim, desenvolver e aprimorar a comunicacdo sao tarefas constantes do
Leader Coach, ja que além de perguntar e ouvir, ele também da os feedbacks
necessarios, podendo ser um apoio, orientacdo ou até mesmo um elogio (CLARO,
2013).

Na busca pelos objetivos da empresa, o Leader Coach tem um estilo
empreendedor e criativo, capaz de sugerir novas ideias, quebrando paradigmas e
estimulando um ambiente colaborativo, em que ele ndo apenas delega as tarefas, mas
também age, sempre motivando sua equipe. Ele também constréi parcerias e
influencia pessoas, promovendo relacionamentos mais proximos, principalmente com
seus liderados, podendo entender o comportamento e as necessidades de cada um,
incentivando-os a serem participativos sendo capaz de dividir o papel da lideranca
CcOm 0S Mesmos.

Para Marques (2014), o Leader Coach é capaz de identificar e utilizar os
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talentos da sua equipe para desenvolver métodos e processos para aumentar a
produtividade e fazer com que essas pessoas possam também influenciar e motivar
os demais liderados no alcance das metas, além de prepara-los para futuras
oportunidades na empresa, desenvolvendo assim novos lideres. Assim, o Leader
Coach serve de inspiracdo para os liderados que buscam o crescimento profissional,
devendo ser sempre ético, integro e procurar agir segundo seus valores, exigindo
somente aquilo que ele faz na prética, sustentando seus comportamentos e atitudes.

E exatamente, por todas as suas competéncias e caracteristicas, que o
Leader Coach € seguido e respeitado por seus liderados, pois se trata de um
profissional inspirador, ousado, capaz de correr riscos e assumir responsabilidades, e

gue conquista a todos pelo seu exemplo.

3.2 MODELO DE LIDERANCA DO LEADER COACH

De acordo com Marques (2013), devido as diversas mudancas e alta
competitividade no mercado, ter um Leader Coach no seu quadro de colaboradores,
€ hoje, uma grande necessidade das empresas, pois a lideranca autoritaria ja ndo tem
mais tanta eficacia e tem dado espaco para aqueles lideres que consigam acelerar 0s
resultados positivos por meio de uma equipe de alta performance.

O Leader Coach vem ganhando espaco porque desempenha um modelo de
lideranca com foco nas pessoas e nos resultados simultaneamente. Ele acredita que
alinhando os objetivos da empresa com as habilidades das pessoas, € possivel
conquistar ndo s6 um ambiente positivo, mas também conseguir a aceleracdo dos
resultados. Por isso, seu principal objetivo € treinar e desenvolver sua equipe de modo
gue possa potencializar suas competéncias a fim de atingir suas metas e 0s objetivos
da organizagéo.

Para desenvolver sua equipe, o Leader Coach aplica ferramentas e métodos
do Coaching, que estimulam o aprimoramento das habilidades dos liderados e
impulsionam tanto o crescimento individual como também o coletivo, tanto profissional
como também pessoal. Essas ferramentas também s&o usadas na elaboracdo de
programas de incentivo do trabalho em equipe, como gratificacdes e bonus para todos,
onde cada liderado fica focado em contribuir positivamente para o alcance das metas
e objetivos.

Marques (2013, p. 41) destaca que a grande diferenca do modelo de lideranca
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do Leader Coach é que:

[...] ele utiliza a sua posicéo privilegiada de poder de forma mais humana,
preocupado com o desenvolvimento tanto profissional quanto pessoal da sua
equipe, pois sabe que o sucesso de um, s6 acontece se 0 outro estiver
igualmente satisfeito. Essa capacidade de conseguir equilibrar esses dois
ambientes da vida de um ser humano, bem como a sensibilidade e sabedoria
presentes em suas atitudes, sdo as bases para que ele mesmo se sinta
satisfeito em realizar um trabalho t&o primoroso quanto este.

Também, diferente do modelo de lideranca tradicional, na qual somente o lider
fala e o liderado ouve e obedece, o Leader Coach defende uma lideranca mais
participativa, possibilitando a opinido da equipe nas definicbes dos objetivos e
tomadas de decisfes, 0 que faz com que a equipe também se sinta responsavel pelos
resultados positivos ou mesmo negativos, sendo capaz de assumir erros e procurar
novas solucoes.

Outra caracteristica importante do modelo de lideranca do Leader Coach é a
delegacdo de tarefas, onde ele repassa as tarefas a serem executadas para seus
liderados, afim de que possa ampliar seu tempo e energia para focar em projetos que
realmente exijam suas habilidades, como tracar planejamentos, metas e também
monitorar sua equipe (MARQUES, 2013).

Com base nisso, pode-se concluir que as organizagbes que buscarem o
modelo de lideranca do Leader Coach, proporcionando maior espaco e autonomia
para seus liderados, com certeza terA mais chances de sucesso pelo fato de

apresentarem resultados extraordinarios mais acelerados (MARQUES, 2013).

3.3 A INFLUENCIA DO LEADER COACH NOS LIDERADOS

Como ja foi dito anteriormente, uma das grandes caracteristicas do Leader
Coach é a capacidade de criar um ambiente de trabalho humanizado, sempre
oferecendo apoio e estimulando os liderados ao desenvolvimento pessoal e
profissional para que assim consigam alcancar objetivos nunca imaginados, como

confirma Marques (2013, p. 35):

As equipes que sdo geridas por um Leader Coach tém ganhos relacionados
ao autoconhecimento e autoconfianga, 0 que aumentara o engajamento
dentro da empresa, pois o nivel de satisfacdo no trabalho também estara
crescendo gradativamente a medida que as mudancas positivas estiverem
ocorrendo.
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Dessa forma, pode-se perceber que o principal foco do Leader Coach séao as
pessoas e seu desenvolvimento, o que faz com que ele ganhe a admiracéao de seus
liderados e na maioria das vezes, sirva de espelho para aqueles que buscam o
crescimento profissional.

O Leader Coach influencia e inspira pelos seus atos e atitudes do dia-a-dia,
praticando realmente aquilo que ensina e assumindo as responsabilidades perante
erros. Ele também sabe reconhecer quando precisa procurar ajuda para resolver
situacOes adversas, o0 que faz com que conquiste a confianca de todos ao seu redor
e principalmente dos seus liderados, pois estes ficam inteiramente comprometidos,
somente quando estdo sob a lideranca de alguém que verdadeiramente lhe inspire
confianca, para que possam se abrir e confessar quais sdo seus medos, suas
dificuldades, como também seus sonhos e suas metas.

Outro ponto de grande influéncia do Leader Coach € a motivagdo. Segundo
Marques (2013), um lider desmotivado, que ndo acredita nem mesmo em si e na sua
capacidade de desenvolver pessoas, com certeza ndo conseguird alcancar os
melhores resultados, j& que isso afeta diretamente nos seus liderados fazendo com
eles desanimem, ndo acreditem no seu potencial e muito menos na pessoa que 0s
lidera. Por isso, o Leader Coach esta sempre muito motivado, pois tem a plena
consciéncia que é preciso ter a grande vontade de fazer acontecer para transmitir isso
a todos que o cercam, influenciando de forma impactante seus liderados na busca dos
objetivos.

De acordo com Mantovani (2011, p.77), “os lideres inspiradores sdo aqueles
gue transmitem firmeza, legitimidade, confianca, sinceridade, transparéncia e apoio”.
Por isso, um lider que sabe verdadeiramente ouvir, que sabe exatamente a hora de
falar e acima de tudo, que sabe tratar seus liderados, consegue influenciar de forma
natural, jA que tudo o que pratica faz parte da sua integridade e esséncia.

Diante da confiangca e admiracdo que o Leader Coach cria através dos seus
atos, sua equipe é diretamente influenciada a alcancar resultados positivos como
forma de reconhecimento e gratidao pelo lider que ele € e sua forma de liderar. Assim,
€ possivel entender o porqué a figura do lider em uma empresa é algo tdo importante,
pois a capacidade de gerar resultados positivos depende totalmente da forma como

ele age a frente dos seus liderados.
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3.4LIDERES COMUNS X LEADER COACH

Devido as mudancgas cada vez mais significativas e a valorizacao da lideranca
eficaz, as empresas comecaram a buscar lideres que realmente facam a diferenca,
fazendo com que o lider comum abra caminho para aquele que muitos consideram
ser o lider do futuro: o Leader Coach (CLARO, 2013).

Existem muitas diferengas entre o lider comum e o Leader Coach, mas com
certeza a maior delas € o foco que o Leader Coach tem no desenvolvimento de
pessoas, enquanto o lider comum foca nos processos, ho cumprimento das atividades
e acima de tudo nos resultados econdmicos, que ele e a empresa precisam alcancar.

O lider comum tem uma lideranca tradicional, no qual lidera somente pelo seu
conhecimento, indicando exatamente o que deve ser feito, como se fosse uma receita
para o alcance dos resultados. Enquanto, o Leader Coach lidera baseado nos
fundamentos e ferramentas do Coaching, e ao contrario do lider comum, ele apresenta
o destino a que se deve chegar, mas estimula e potencializa as melhores habilidades
dos seus liderados para que eles mesmos busquem a melhor forma de alcancar os
seus objetivos e metas da empresa.

O Leader Coach tem a capacidade de desconsiderar a hierarquia e poder, e
incentivar a participacdo dos liderados na tomada de decisfes, ja o lider comum,
prefere que a sua figura como lider prevaleca, estando sempre a frente dessas
decisbes para que quando 0s objetivos forem alcangados somente ele fique com o
mérito, podendo assim, desmotivar sua equipe.

No quadro a seguir € possivel comparar as diferencas entre o lider comum e

o Leader Coach e conhecer um pouco mais das caracteristicas de cada um.

Quadro 1. Diferencas entre lider comum e Leader Coach

LIDER COMUM LEADER COACH

FOCO NO DESENVOLVIMENTO DAS
PESSOAS

FOCO NOS PROCESSOS

UTILIZA SEU CONHECIMENTO PARA UTILIZA O COACHING E SUAS
LIDERAR FERRAMENTAS
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VISA SOMENTE OS OBJETIVOS VISA TER UMA EQUIPE DE ALTA
ECONOMICOS PERFORMANCE

SEUS LIDERADOS SAO SEUS
SUBORDINADOS

SEUS LIDERADOS SAO SEUS PARCEIROS

ORDENA E IMPOE MOTIVA E INFLUENCIA

CONHECE TODOS OS DEPARTAMENTOS
DA EMPRESA

CONHECE SOMENTE SEU DEPARTAMENTO

PENSA A CURTO PRAZO PENSA A LONGO PRAZO

SE COMUNICA COM SEUS LIDERADOS

, ) ESTA SEMPRE ACESSIVEL
QUANDO E NECESSARIO

NAS REUNIOES, SOMENTE ELE FALA NAS REUNIOES MAIS OUVE DO QUE FALA

QUANDO ESTA AUSENTE OS LIDERADOS QUANDO ESTA AUSENTE A EQUIPE AGE
NAO SABEM O QUE FAZER NATURALMENTE

PROCURA OS CULPADOS BUSCA A SOLUGAO

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Diferente do lider comum, o Leader Coach sabe que capacitando e
desenvolvendo as pessoas, naturalmente os objetivos da empresa serdo alcancados,
pois ele entende que o capital humano é a area mais importante de uma organizacao.

Jack Welk, (apud MARQUES, 2013) um dos CEOs mais admirados do mundo,
disse certa vez que: “No futuro, todos os lideres serdao coaches. Quem nao
desenvolver essa habilidade sera automaticamente descartado pelo mercado”. Assim,
€ preciso que o lider comum, busque se aperfeicoar para que nao fique obsoleto e

gue também possa se enquadrar no perfil que as empresas estao buscando.

3.5FERRAMENTAS DE COACHING APLICADAS A LIDERANCA

Para auxiliar sua lideranca, o Leader Coach utiliza as praticas e ferramentas



33

do Coaching no desenvolvimento dos liderados, sempre buscando uma equipe de alta
performance.

De acordo com Marques (2013), existem inimeras ferramentas que podem
ser aplicadas a lideranca, desde as mais simples, como feedback e a roda da vida até
as mais complexas, podendo ser utilizadas somente por lideres com profundo estudo
na area de Coaching, como a Coaching Assessment, que mapeia o perfil
comportamental de cada pessoa.

A ferramenta mais poderosa e mais utilizada pelo Leader Coach séo as
perguntas. Elas sdo utilizadas para induzir o liderado a agir para chegar as suas
préprias conclusdes, pois € por meio das perguntas que ele é levado a refletir e buscar
qual o melhor caminho em cada situagdo (ERNANI, 2018).

A seguir serd possivel conhecer e entender a finalidade das ferramentas que
sdo mais utilizadas pelo Leader Coach no processo de lideranca e desenvolvimento
de pessoas. Destarte, segundo Ernani (2018) as principais ferramentas de lideranca
do coach seriam:

Feedback — também esté entre as ferramentas mais importantes do processo
de Coaching. E por meio dele que o liderado fica sabendo como estdo suas atitudes
e seu trabalho, podendo ser um feedback positivo, negativo ou construtivo. Deve
acontecer em uma sala de reunides, somente entre o Leader Coach e o liderado.

Roda da lideranca — é derivada da roda da vida, também muito utilizada no
processo de Coaching, porém adaptada para lideres. Trata-se de um circulo dividido,
em 10 partes como: trabalho em equipe, foco no trabalho, criatividade, entre outros.
Feito isso se da notas de 0 a 10 e depois se faz a analise para melhorar os pontos
que estdo com notas menores de 7. Pode também ser utilizada pelo Leader Coach
para se autoavaliar.

Perdas e Ganhos — é comumente aplicada na tomada de decisfes, pois €
utilizada para analisar e balancear prés e contras, positivos e negativos, perdas e
ganhos.

Andlise Swot do Coaching — ferramenta da Administracdo aplicada ao
Coaching. E utilizada para identificar as forcas, fraquezas e pontos de melhoria de
cada liderado.

Triade do Tempo — essa ferramenta € utilizada para melhor aproveitamento
do tempo de uma equipe, sendo necessario listar todas as atividades que devem ser

cumpridas no decorrer do dia e classifica-las em circunstanciais, importantes e
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urgentes. Feito isto, o liderado deve comecar a executa-las pelas mais urgentes e
terminando nas circunstanciais, de forma que n&do deixe nenhuma sem cumprir.

Diario de Bordo — essa ferramenta pode ser aplicada juntamente com a
andlise Swot, pois se trata de um diario onde o liderado deve anotar tudo o que
aconteceu no seu dia, como conquistas e falhas, para que depois juntamente com seu
Leader Coach receba seu feedback.

Diante dessas ferramentas, € possivel confirmar, que todo o processo de
lideranca do Leader Coach esta realmente ligado ao desenvolvimento do capital
humano da empresa, para que através de colaboradores de alta performance a
empresa consiga alcancar todos os seus objetivos, fazendo com que ela, ndo somente,

permanec¢a no mercado, mas também se destaque mediante os concorrentes.
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4 ESTUDO DE CASO

As analises e conclusdes apresentadas a seguir resultam de um estudo de
caso realizado na empresa Helena Atual, a fim de permitir a apresentacédo ampla e
detalhada a respeito da influéncia do Leader Coach no desenvolvimento de pessoas
nas organizagoes.

Foi realizado o levantamento tedrico sobre o assunto, a fim de ter um
embasamento cientifico e realizada uma entrevista com a empresaria e proprietaria
da empresa Helena Atual - Helena Teresa Martins Aguiar. A partir dos dados coletados
foi possivel obter informacdes sobre como a mesma se comporta como uma Leader
Coach, quais acbes desenvolve e como € o clima e a estrutura organizacional da
empresa.

Ser& apresentado um breve histérico da empresa em questdo, a atuacao do
Leader Coach, juntamente com os impactos e resultados que a empresa alcanca

como consequéncia dos processos desenvolvidos por sua lider.

4.1EMPRESA ESTUDADA

Em 8 de novembro de 1993 nasceu a Helena Calcados e Confecgéao Ltda.,
mais conhecida pelo seu nome fantasia, Helena Atual, criada pela jovem
empreendedora Helena Teresa Martins Aguiar, com o desejo de expressar sua paixao
por calcados e montar suas proprias criacdes exclusivas. A empresa € situada na Rua
Goias, numero 751, centro, Inhumas-GO, CEP: 75.400-000, possui uma oOtima
estrutura e uma equipe capacidade para desenvolver todas as atividades necessarias.

A organizacdo conta com um quadro atual de 14 colaboradores, 0s quais
recebem treinamentos como incentivo a melhor capacitacdo e aperfeicoamento na
area em que atuam. A lideranca é desenvolvida pela proprietaria Helena Teresa,
graduada em Administracdo de Empresas pela UCG (Universidade Catolica de Goias)
e algumas formacdes na area de Coaching.

A Helena Atual atua ha 25 anos no mercado, e tem a missdo de desenvolver
uma atividade econdmica lucrativa, tendo como principais objetivos, oferecer produtos
de qualidade aliados a um atendimento de exceléncia, com entusiasmo, alegria e
cortesia, satisfazendo de forma ética e verdadeira os clientes. Visa ser uma empresa
de referéncia com marcas admiradas e preferidas no mercado de atuacado e carrega

valores como respeito as pessoas, integridade, trabalho e empreendedorismo.
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4.2 ATUACAO DO LEADER COACH NA EMPRESA

A proprietaria e lider da empresa, Helena Teresa Martins Aguiar, com intuito
de buscar o aperfeicoamento pessoal e de sua equipe, comecou em 2010 a integrar
o mundo de Coaching. Atualmente possui formagéo completa pela Febracis: Coaching
Integral Sistémico, Master Coaching, Executive Coaching, Analista Comportamental,
Business High Performance, Coaching For Money e também Inteligéncia financeira,
Dale Carnegie Training e eneagrama. Com todo conhecimento e aprendizado
adquirido nas experiéncias desta trajetoria, criou no tempo necessério, uma equipe de
alta performance e desenvolve continuamente a melhoria de competéncias e
desempenho dos envolvidos.

Utiliza-se de ferramentas e técnicas poderosas para aperfeicoamento e
alcance das metas pré-estabelecidas, como PPS (perguntas poderosas de sabedoria),
guestdes de autor responsabilidade, questdes para levantamento de recursos internos
e externos, questdes para mudanca de estado emocional, questdes para desafiar
paradigmas e encontrar limitacbes, mapa de avaliacdo sistémica, avaliacdo
multidirecional de desenvolvimento de vendas e habilidades gerenciais, lista de metas
e objetivos, ganhos e perdas, produtividade extraordinaria e plano de acao.

Portanto, a atuagdo da Leader Coach, Helena Teresa, na empresa Helena
Atual acontece de maneira gradativa e suave, e que a partir das necessidades e
oportunidades adequa as praticas a estrutura da empresa e no tempo certo, implanta

as novas estratégias e mudancas.

4.3IMPACTO DO LEADER COACH NO DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS

O Leader Coach primeiramente conhece a si mesmo para posteriormente
caminhar adiante, sendo assim, treina sua auto lideranca para treinar outras pessoas.
A partir do dominio de seu proprio controle o profissional atua para desenvolvimento
de habilidades, competéncias e melhoria de desempenho de pessoas, que por falta
de conhecimento, auxilio, oportunidades ou traumas nao sao realizadas no que fazem.
Utilizando-se de todas as ferramentas a sua disposi¢céo o Leader Coach conhece o
ambiente e a equipe a serem analisados e dedica-se a desenvolvé-los positivamente.

Como citado anteriormente, na empresa Helena Atual, foram utilizadas
ferramentas do Coaching a fim de aplicar novas estratégias e mudancas na equipe,

de acordo com a visao da lider Helena Teresa. Com o0 acompanhamento e expansao
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dos resultados internos, o processo possibilitou significativa melhoria no clima
organizacional com mais comprometimento, engajamento e proatividade, e ganho de
novos clientes, que é de extrema importancia para sobrevivéncia e continuidade da

empresa no mercado.

4.4 RESULTADOS NO NEGOCIO COM O MODELO DE LEADER COACH

O Leader Coach é um diferencial no mundo corporativo e utiliza sua
metodologia como complemento do b trabalho intelectual, promovendo mudangas
comportamentais que vao potencializar performances e habilidades dos liderados.
Com isso alcanca resultados extraordinarios e conquista metas, antes vistas, como
inalcancaveis.

Como estes profissionais visam ter uma equipe de alta performance, motiva e
influencia seus liderados, enxerga-os como parceiros da empresa, pensa a longo
prazo e sempre busca as melhores solu¢des, a empresa ganha uma equipe preparada
para lidar com mudancas e adversidades e atingir metas de forma eficiente e eficaz.

Na Helena Atual o maior indicador dos resultados positivos € a marca pessoal
forte, sendo reconhecida até nacionalmente, vista como referéncia no segmento. A
gestdo esta sempre sendo reinventada e ja& somam 25 anos de jornada com muito
aprendizado e crescimento como consequéncia de todos o0s investimentos
direcionados aos stakeholders. Portanto, as a¢des do Leader Coach influenciam de
maneira significante para o desenvolvimento, capacitacdo e crescimento dos

colaboradores e consequentemente contribuem para a prosperidade da empresa.



38

CONSIDERACOES FINAIS

Verifica-se que diante do ambiente competitivo e de constantes mudancas, as
organizagbes buscam cada vez mais profissionais que contribuam para seu
crescimento, sobressaindo-se diante das inuUmeras exigéncias do mercado. As
organizacbes de sucesso sdo capazes de compreender que no ambiente de
reestruturacdes sado necessdarias mudancas de héabitos, as quais os colaboradores
detém e o Coach a partir de seu conhecimento e técnicas desenvolve.

O processo de Coaching facilita o desenvolvimento de pessoas ao propiciar
um ambiente de indagacdes, capaz de explorar novas ideias que geram “sementes”
revolucionadoras na area de autodesenvolvimento e lideranca. As acdes do
profissional Coach direcionam a vida empresarial para que novos horizontes sejam
conquistados a partir de equipes inteligentes e maduras. O comprometimento nédo se
restringe apenas ao resultado, mas também a pessoa, seu desenvolvimento,
realizacao e todo o processo na busca de novas alternativas e equilibrio em momentos
de dificuldades.

Na empresa Helena Atual citada no estudo de caso é perceptivel os resultados
positivos da atuacdo do Leader Coach a partir da utilizacdo de métodos e ferramentas
adquiridas durante a formacdo de Coaching. Os planos de treinamentos,
acompanhamento dos colaboradores no desenvolvimento de competéncias,
valorizacdo das relagbes interpessoais, conexdo e planejamento aplicados nos
processos da empresa permitiram a expansdo da organizacdo juntamente com
reconhecimento e destague no segmento de atuacado no decorrer da trajetéria de 25
anos.

Portanto, mediante toda explanacdo, conclui-se que 0s proprietarios,
acionistas e gestores das empresas, principalmente, reconhecam a preciosidade de
seu capital humano dentro das organizagbes, desenvolva e valorize-o a fim de
conquistar uma equipe de alta performance, pois ndo ha ainda no mundo, tecnologia

desenvolvida o suficiente que supere as ac¢des e a capacidade racional do ser humanao.



39
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Lideranca: administracéo do sentido. 2 ed. S&do Paulo:
Atlas, 2009.

CELESTINO, Silvio. Origem da palavra e da profissdo de coach.2011. Disponivel
em: www.administradores.com.br/noticias/carreira/origem-da-palavra-e-da-profissao-
de-coach/49731/. Acesso em 21/10/2018.

CHIAVENATO, |. Gestdo de Pessoas. Ed. Elsevier. Rio de Janeiro, 2004.

. Introducao a Teoria Geral da Administracdo. Ed. Compacta. 22 ed. Rio
de Janeiro: Campus, 2000.

CLARO, Marcela. Os segredos do lider coach: Quatro chaves para liderar pessoas
e obter resultados extraordinarios. Ed. Trevisan. Sao Paulo, 2013.

CONCEIQAQ, Thiago Rodrigues. Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas
Aplicados A Administracdo. 2011. Disponivel em: https://bit.ly/1IPRCssO. Acesso
em 13/05/2018.

COSTA, Ana Beatriz. “Histéria e Evolugao do Treinamento e Desenvolvimento”.
2014. Disponivel em: prezi.com. Acesso em 13/05/2018.

DENCKER, Ada de Freitas Maneti; DA VIA, Sarah Chucik. Pesquisa Empirica em
Ciéncias Humanas (com énfase em comunicacao). Sdo Paulo: Futura, 2001.

DI STEFANO, Rhandy. O lider-Coach: Lideres treinando lideres. Ed. Qualitymark.
Rio de Janeiro, 2017.

ERNANI, Jodo. “15 Ferramentas de coaching que todo coach deveria conhecer”.
2018. Disponivel em: ativoesaudavel.com.br/blog/ferramentas-de-coaching/. Acesso
em 11/11/2018.

GIL, Antdnio Carlos. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 4. Ed. Sdo Paulo: Atlas,
2002.

JOHNSON, D. M. Approaches to Research in Second Language Learning. New
York, Longman, 1992.

LEMOS, Mariluce. “5 ferramentas do coaching que fortalecem a lideranca
estratégica”. 2018. Disponivel em: https://blog.ipog.edu.br/desenvolvimento-do-
potencial-humano/fortalecem-a-lideranca-estrategica/. Acesso em 15/11/2018.

LOIOLA, Luciano. Coaching: a estratégia de sucesso dos grandes lideres. In:
FRANCA, Sulivan; ROMA Andréia. Leader Coach: Um guia pratico para gestdo de
pessoas. Sao Paulo: Franga, 2011, p. 219 — 226.

MANZANO, Murilo. As diferencas entre Lider e Chefe. 2017. Disponivel em:
www.murilomanzano.com/leader-coach-v1-v2/. Acesso em 15/11/2018.

MARQUES, José Roberto. A Importancia do Lider na Motivacdo dos


http://www.administradores.com.br/noticias/carreira/origem-da-palavra-e-da-profissao-de-coach/49731/
http://www.administradores.com.br/noticias/carreira/origem-da-palavra-e-da-profissao-de-coach/49731/
https://ativoesaudavel.com.br/blog/ferramentas-de-coaching/
https://ativoesaudavel.com.br/blog/ferramentas-de-coaching/
https://blog.ipog.edu.br/desenvolvimento-do-potencial-humano/fortalecem-a-lideranca-estrategica/
https://blog.ipog.edu.br/desenvolvimento-do-potencial-humano/fortalecem-a-lideranca-estrategica/
http://murilomanzano.com/leader-coach-v1-v2/

40
Colaboradores. 2013. Disponivel em: https://bit.ly/1IPRCssO. Acesso em 16/05/2018.

. Leader Coach: Coaching como filosofia de lideranca. Ed. Ser Mais. S&o
Paulo, 2013.

. O que é Coaching. 2015. Disponivel em:
www.ibccoaching.com.br/portal/coaching/o-que-e-coaching/. Acesso em 20/10/2018.

. Quais os tipos de lideranca: Conheca alguns modelos. 2018. Disponivel
em: https://bit.ly/2Am8HNS8. Acesso em 14/05/2018.

Qual é a origem do Coaching. 2015. Disponivel em:
www.ibccoaching.com.br/portal/coaching/qual-origem-coaching/. Acesso em
21/10/2018.

. As competéncias de lideranca mais importantes para uma organizacgao.
2014. Disponivel em: <www.ibccoaching.com.br/portal/lideranca-e-
motivacao/competencias-lideranca-importantes-organizacao/>. Acesso em
11/11/2018

MAXIMIANO, A.C.A. Teoria Geral da Administracdo: da escola cientifica a
competitividade na economia globalizada. 22 ed. Sado Paulo: Atlas, 2000.

MANTOVANI, Carla. O lider inspirador. In: FRANCA, Sulivan; ROMA Andréia. Leader
Coach: Um guia pratico para gestao de pessoas. Sao Paulo: Franga, 2011, p. 75 —
80.

MELO, Rafael. A Lideranca da Pré-Histdéria ao Ano Zero da Era Comum. 2012.
Disponivel em: theleadship.blogspot.com.br/2012/04/lideranca-da-pre-historia-ao-
ano-zero.html. Acesso em 14/05/2018.

PETENATE, Marcelo. Motivacédo no Trabalho: como um lider pode influenciar seus
funcionarios? 2017. Disponivel em: em:
www.administradores.com.br/artigos/economia-e-financas/o-papel-da-lideranca-nas-
organizacoes/13087. Acesso em 13/05/2018.

RODRIGUES, Méarcio. O que é Lideranca. 2008. Disponivel em:
www.coachingvocepode.com.br/o-que-e-lideranca/. Acesso em 11/11/2018.

SANTANA, Fabiano. 7 dicas para se transformar em um lider coach. 2015.
Disponivel em: <www.dinheirama.com/blog/2015/06/15/7-dicas-para-se-transformar-
em-um-lider-coach/#comment-2080859913. Acesso em 11/11/2018

SCHERMANN, Daniela. Piramide de Maslow: o que é e por gue vocé precisa
conhecé-la. Disponivel em: //blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/.Acesso em:
28/10/2018.

VENERI, Jaison. Ferramentas de coaching para lideres. 2017. Disponivel em:
www.administradores.com.br/artigos/carreira/ferramentas-de-coaching-para-
lideres/104462. Acesso em 15/11/2018.


http://www.ibccoaching.com.br/portal/coaching/qual-origem-coaching/
http://www.ibccoaching.com.br/portal/lideranca-e-motivacao/competencias-lideranca-importantes-organizacao/
http://www.ibccoaching.com.br/portal/lideranca-e-motivacao/competencias-lideranca-importantes-organizacao/
http://theleadship.blogspot.com.br/2012/04/lideranca-da-pre-historia-ao-ano-zero.html
http://theleadship.blogspot.com.br/2012/04/lideranca-da-pre-historia-ao-ano-zero.html
http://www.coachingvocepode.com.br/o-que-e-lideranca/
http://www.dinheirama.com/blog/2015/06/15/7-dicas-para-se-transformar-em-um-lider-coach/#comment-2080859913
http://www.dinheirama.com/blog/2015/06/15/7-dicas-para-se-transformar-em-um-lider-coach/#comment-2080859913
https://blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/
http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/ferramentas-de-coaching-para-lideres/104462
http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/ferramentas-de-coaching-para-lideres/104462

APENDICE A — Roteiro de entrevista semiestruturado

I. Dados da empresa

1. Poderia fazer um breve resumo da historia da vossa empresa, isto €, quando foi
constituido, como evoluiu no mercado até a situacao atual, principal atividade, bem
como os produtos e servigos?

2. Qual a misséo, a visdo e valores da vossa empresa?

3. Qual o n° de trabalhadores da empresa?

4. Considera a estrutura organica da empresa adequada ao ambiente de negdcio da
empresa?

Il. Desenvolvimento de Pessoas

1. A empresa adota uma cultura de aprendizagem continua dos seus colaboradores?
2. A empresa possui um plano de treinamento e acompanhamento dos colaboradores,
no desenvolvimento de competéncias?

3. Quais as vantagens que os treinamentos dos seus colaboradores propiciaram para
a organizacao?

4. Quando os trabalhadores s&o recrutados, estes passam por alguma acao de
treinamento?

5. Quais o0s obstaculos que a empresa enfrenta com o treinamento dos
colaboradores?

6. Os gestores departamentais, assumem o papel de lideres e treinadores dos seus
subordinados?

lll. O Leader Coach na organizacao

1. Antes do profissional de Leader Coach atuar na empresa quais eram 0s pontos de
dificuldades na gestéo de pessoas, e nos resultados da empresa?

2. Como o foi o processo para introduzir a filosofia do Coaching na empresa?

3. Quais os instrumentos ou ferramentas de Coaching que utilizaram ou utilizam para
melhorar o desempenho dos colaboradores?

4. Qual a sua percepcao acerca da influéncia do Leader Coach no processo de gestédo
de pessoas na empresa?

5. Os colaboradores participam ativamente no processo de desenvolvimento
introduzido pelo Leader Coach?

6. Quais os impactos no resultado da empresa com a influéncia do Leader Coach?



7. Na sua opinido, ha algum ponto critico ou de atencao na atuacéao do Leader Coach

junto aos colaboradores?



APENDICE B - Entrevista transcrita

I. Dados da empresa

1. Poderia fazer um breve resumo da histéria da vossa empresa, isto €, quando
foi constituido, como evoluiu no mercado até a situacdo atual, principal
atividade, bem como os produtos e servigos?

Helena: A Helena Atual nasceu em novembro de 1993 com o desejo de uma jovem
estilista expressar sua paixao por calcados e montar suas proprias criacdes exclusivas
em pecas que conquistassem o coracao das mulheres de Inhumas e regidao. A partir
de entdo a busca por conhecimento e parcerias é grande e com desenvolvimento e
muito planejamento a empresa cresce continuamente no ramo da moda.

2. Qual a misséo, a visdo e valores da vossa empresa?

Helena: Miss&o: Desenvolver uma atividade econOmica lucrativa, tendo como
principais objetivos, oferecer produtos de qualidade aliados a um atendimento de
exceléncia, com entusiasmo, alegria e cortesia. Satisfazendo de forma ética e
verdadeira nossos clientes.

Viséo: Ser a empresa de referéncia com marcas admiradas e preferidas no mercado
que atuamos. Nossa visdo de negécios e confiangca em nosso KNOW HOW sempre
nos levaram em direcdo a novos desafios e a entrega de servicos de qualidade e
produtos diferenciados. Olhamos sempre a frente, pois temos a certeza de que nossa
histéria de 25 anos nos trouxe a conviccdo necessaria para eleger os melhores
caminhos.

Valores: Deus; respeito as pessoas, integridade, trabalho, empreendedorismo e
credibilidade aos valores.

3. Qual o n°de trabalhadores da empresa?

Helena: S&o 14 trabalhadores.

4. Considera aestrutura organica daempresa adequada ao ambiente de negocio
da empresa?

Helena: Sim. A estrutura organica é adequada.

II. Desenvolvimento de Pessoas
1. A empresa adota uma cultura de aprendizagem continua dos seus

colaboradores?



Helena: Sim. S&o realizados varios treinamentos com empresas como KLA ou com
nossa lider.

2. A empresa possui um plano de treinamento e acompanhamento dos colaboradores,
no desenvolvimento de competéncias?

Helena: Sim.

3. Quais as vantagens que os treinamentos dos seus colaboradores propiciaram
para a organizagao?

Helena: Percebemos significativa melhoria no clima organizacional com mais
comprometimento, engajamento e proatividade, diminuicdo do turno ver e o ganho de
novos clientes.

4. Quando os trabalhadores sao recrutados, estes passam por alguma acao de
treinamento?

Helena: Sim. Treinamentos feitos por nossas gerentes.

5. Quais os obstaculos que a empresa enfrenta com o treinamento dos
colaboradores?

Helena: Nao temos obstaculos nessa questao.

6. Os gestores departamentais, assumem o papel de lideres e treinadores dos
seus subordinados?

Helena: Sim.

lll. O Leader Coach na organizacao

1. Antes do profissional de Leader Coach atuar na empresa quais eram 0S
pontos de dificuldades na gestdo de pessoas, e nos resultados da empresa?
Helena: As maiores dificuldades eram a alta rotatividade e baixa inovacgao.

2. Como o foi o processo para introduzir a filosofia do Coaching na empresa?
Helena: O coaching foi sendo introduzido suavemente apds as formacdes e cursos
de nossa lider, que adequava as praticas a estrutura da empresa e no tempo certo,
eram implantadas as novas estratégias e mudancgas.

3. Quais os instrumentos ou ferramentas de Coaching que utilizaram ou utilizam
para melhorar o desempenho dos colaboradores?

Helena: O grupo foi conduzido em harmonia com todas as ferramentas sendo
aplicadas e acompanhadas. Ferramentas frequentes:

- PPS (perguntas poderosas de sabedoria).

- Questdes de autor responsabilidade (foi feito um trabalho com todas as 6 leis do

autor responsabilidade);
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- Questdes para levantamento de recursos internos e externos;

- Questdes para mudanca de estado emocional;

- Questdes para desafiar paradigmas e encontrar limitacoes.

Outras ferramentas:

- Mapa de avaliacao sistémica;

- Avaliacdo multidirecional de desenvolvimento de vendas e habilidades gerenciais;

- Lista de metas e objetivos;

- Ganhos e perdas;

- Linha de Losada;

- Produtividade extraordinaria;

- Plano de acéo.

4. Qual a sua percepcao acerca da influéncia do Leader Coach no processo de
gestdo de pessoas na empresa?

Helena: Faz parte do perfil da lider valorizar as relaces interpessoais. Sempre
otimista, lidera o grupo influenciando-o através da conexao e planejamento.

5. Os colaboradores participam ativamente no processo de desenvolvimento
introduzido pelo Leader Coach?

Helena: Os colaboradores se mostram interessados e motivados, por isso colaboram
positivamente com as propostas da lider.

6. Quais os impactos no resultado da empresa com a influéncia do Leader Coach?
Helena: O maior indicador dos resultados positivos é a marca pessoal forte, sendo
reconhecida até nacionalmente, vista como referéncia no segmento. A gestdo esta
sempre sendo reinventada e jA somam 25 anos de jornada.

7. Na sua opinido, h& algum ponto critico ou de atencdo na atuacdo do Le~"~r
Coach junto aos colaboradores?

Helena: O grande desafio para ser um lider eficaz é ter coragem para olhar para
dentro de si, contemplando-se verdadeiramente, percebendo pontes fortes e fracos,
acertos e erros. Entendendo realmente quem é, o lider € capaz de mudar a si mesmao.
O erro mais frequente em lideranca é tentar mudar as pessoas sem antes mudar a si.
Cobrar e esperar que os liderados ajam de forma diferente, antes mesmo de existir
qualquer mudanca no proprio lider. A mudancga na equipe é uma consequéncia direta
da mudanca do lider. A autor responsabilidade é o primeiro fundamento que uma lider
precisa colocar em pratica para alcancar resultados através das pessoas e atingir o

sucesso profissional.
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APENDICE C - Autorizagdo para pesquisa de campo



