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RESUMO

O presente artigo tem como tema lideranca e coaching, delimitando-se a empresa Bertol
Despachos e Assessoria Aduaneira, na cidade de Porto Maua, no Rio Grande do Sul. O
problema de pesquisa estudado foi: de que maneira as ferramentas de coaching, podem
auxiliar o lider na melhoria da gestdo de pessoas? O objetivo geral do estudo foi
identificar de que maneira as ferramentas de coaching podem ser inseridas no dia a dia
do lider, visando auxilia-lo na gestdo de pessoas. O intuito do presente artigo é ressaltar
o tema lideranca e coaching, demonstrando como algumas ferramentas podem ser
utilizadas na prética. O referencial tedrico é composto pelos temas defini¢des do coaching
e sua evolucdo, tipos de coaching e sua aplicabilidade e lideranga coaching e suas
ferramentas. A metodologia do trabalho categoriza-se como aplicada, estudo de caso,
bibliogréfica, qualitativa e quantitativa. Ao final do estudo verificou-se que a equipe
sentiu a necessidade de melhorar pontos como Feedback, capacitacfes e treinamentos e
o melhor desenvolvimento do autoconhecimento cujas sugestdes estdo disponiveis no
ultimo capitulo do presente artigo.

Palavras Chave: Lideranca, Coaching, Gestao de Pessoas, Lider Coach

ABSTRACT

This article aims at its topic of leadership and coaching, focusing on the company Bertol
Despachos and Assessoria Aduaneira, in the city of Porto Maua, in Rio Grande do Sul.
The problem in study is: how can coaching tools help the leader in improving staff
management? The overall objective of the study was to identify how coaching tools can
be inserted into the day-to-day life of the leader in order to help him in managing people.
The purpose of this article is to highlight the topic of leadership and coaching, showing
how some tools can be used in practice. The theoretical reference is formed by the topics:
Definitions of coaching and its Evolution, types of coaching and its applicability and
coaching Leadership and its tools. The methodology of the work is categorized as case
study, qualitative and quantitative bibliographic and applied. At the end of the study it
appeared that the team felt the need to improve points such as Feedback, trainings and the
best development of self-knowledge whose suggestions are available in the last chapter
of this article.

Keywords: Leadership, Coaching, People Management, Coach Leader

1 INTRODUCAO
O presente trabalho tem como tema lideranga e coaching, um estudo de caso em

uma empresa do ramo de assessoria aduaneira, que foi realizado em uma empresa do ramo
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de Despachos e Assessoria Aduaneira, situada ndo noroeste do Estado do Rio Grande do
Sul.

As consequéncias das mudancas que séo frequentemente vivenciadas no cenario
das organizacdes, reivindicam do administrador apresentar competéncia para melhor
direcionar a empresa rumo ao alcance dos objetivos almejados. A partir dessa definicao,
pode-se entdo designar como questionamento central do presente trabalho: de que
maneira as ferramentas de coaching, podem auxiliar o lider na melhoria da gestdo de
pessoas?

O objetivo geral foi identificar de que maneira as ferramentas de coaching podem
ser inseridas no dia a dia do lider, visando auxiliad-lo na gestdo de pessoas. Assim, 0s
objetivos especificos deste artigo sdo: conhecer aspectos que representam a lideranga e o
atual modelo de gestdo de pessoas utilizado pela organizacao; identificar junto a equipe,
a satisfacdo destes em relacdo ao modelo atualmente utilizado pela lideranca; sugerir
ferramentas de coaching, a fim de auxiliar o lider na gestdo de pessoas, buscando
contribuir para o crescimento tanto profissional quanto pessoal da equipe.

A metodologia adotada no estudo foi classificada como aplicada, qualitativa e
quantitativa, de carater bibliografica com estudo de caso e sustentaram a pesquisa autores
como: Chiavenato, Krausz e Di Stéfano, se fazem presentes com conceitos que vem de
encontro ao tema abordado e o estudo subdivide-se nas seguintes sec¢des: referencial
tedrico, metodologia e analise de dados e por fim, a conclusao.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico do presente artigo se perfaz com os seguintes titulos:
defini¢des de coaching e sua evolugéo, tipos de coaching e sua aplicabilidade, lideranca
x coaching e suas ferramentas, resultado das pesquisas aplicadas, analise dos dados

coletados e sugestBes as problematicas encontradas.

2.1 DEFINICOES DE COACHING E SUA EVOLUCAO

Com o decorrer do tempo, nota-se por parte das organizacOes, crescente
necessidade de adotar um bom posicionamento estratégico, de modo que possa abranger
questdes de producéo e mercado, eficiéncia nos processos desenvolvimento profissional
e a0 mesmo tempo o autodesenvolvimento, além de compreender o desenvolvimento das
pessoas envolvidas e o desempenho das mesmas em busca de alcancar as metas ja pré-

estabelecidas tanto pela organizacéo, quando pelo proprio individuo.
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Segundo Gaspar e Portasio, uma das maiores dificuldades enfrentadas pelas
liderancas consiste no ordenamento de caminhos, preparo e acompanhamento de pessoas,
demonstrando visdo de maneira integrada frente aos resultados almejados pela empresa
(2009).

O coaching constitui uma atividade profissional que ainda esta em formacao, pois
essa demanda sutileza ao seu praticante e uso de técnicas cujo sustento encontra-se na
expansdo do conhecimento de carater cientifico, com foco voltado para o comportamento
humano, em conjunto aos procedimentos de aprendizagem e de questfes socioculturais
presentes no contexto que serd executado o processo (KRAUSZ, 2007).

Para visar o melhor desempenho perante esse desafio mercadoldgico, é necessario
que haja inovagdes, por meio de inser¢do de novas perspectivas no ambiente de trabalho,
assim como ampliar os campos de conhecimentos e habilidades. Com esse intuito, o
processo de coaching torna-se ferramenta de extrema relevancia, uma vez que, por meio
da metodologia abordada ocorre o desenvolvimento de competéncias, que tem por base
os principios de aprendizagem de adultos (MELO et al., 2015).

O processo denominado coaching, segundo Silva e Machado é considerado uma
importante ferramenta, que tem por objetivo desenvolver, motivar e apoiar o individuo
para que este, saia do atual estado em que se encontra e consiga atingir o estado que
deseja, com base em objetivos que estejam claros e bem definidos (SILVA; MACHADO,
2017).

Com o surgimento de diferentes profissdes antes pouco conhecidas e o
desaparecimento de outras, em funcdo do obsoletismo tecnoldgico, muitos tendem a
considerar o coaching como uma atividade inovadora e nova no mercado. Contudo, o
tempo de existéncia dessa profissdo pode ser confundindo com a evolucdo da
humanidade, sendo tdo antiga quanto.

O coaching atualmente é considerado préatica de grande relevancia no mundo das
organizacOes. Krausz afirma que sua origem é datada do final do século XX, em
consequéncia a globalizacdo e receio relacionado ao autodesenvolvimento tanto
profissional quanto pessoal. consiste em auxiliar um determinado individuo a ser capaz
de decidir problemas que o acometem e consequentemente utilizar o que foi repassado
em resultados benéficos para si proprio ou para a equipe a qual o mesmo integra
(KRAUSZ, 2007).

Ja para Melo e Matos o profissional caracterizado como coach estd apto e

qualificado para ajudar outras pessoas a ampliar e determinar valores intrinsecos, como
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suas competéncias, o qual tende a conduzir o individuo de determinada linha de raciocinio
a outra, de modo a assegurar os principios e valores (MELO; MATOS, 2015).

De acordo com Jesus e Matteu, no ambito das organizagdes, existe o coaching
empresarial ou executivo, por meio do qual o processo € realizado diretamente com
profissionais ocupantes de cargos importantes nas empresas, como gestores e lideres. Para
melhor funcionamento desse artificio, deve haver parceria entre empresa, executiva e 0
préprio coach. Dessa forma, haverd melhor promocéo quanto a capacidade do individuo
no ambito profissional e pessoal (JESUS; MATTEU, 2015).

Dessa maneira € possivel identificar a importancia do coaching dentro de uma
organizagdo. As ferramentas trabalhadas dentro do processo do coaching tem, como
principal fungéo o desenvolvimento humano engrenagem de maior importancia dentro de
uma empresa, potencializando as competéncias particulares de cada individuo integrante
da equipe. O coach aliado a lideranca traz varios perfis de coach que podem ser aplicados
em organizac0es diferentes, pois 0 processo é totalmente personalizado para cada tipo de

empresa, atendendo diretamente a necessidade de cada qual.

2.2 TIPOS DE COACHING E APLICABILIDADE

O coach em seu vasto campo de atuacdo dentro de uma organizacdo, traz uma
diversificagdo no aspecto de aplicabilidade de gestdo com as pessoas, trazendo
modalidades que se enquadram a cada necessidade de uma organizacdo seja a nivel
administrativo ou operacional. Observa-se crescente aumento no processo de coaching
nos ultimos anos, fato decorrente das continuas mudancas averiguadas em todo o0 mundo
e que tem contribuido para modificacdes dentro das proprias empresas. O coaching entdo
surge como ferramenta que tende a somar o bom desempenho organizacional as
necessidades intrinsecas a cada individuo (LIMA, 2013).

Para Krauz, o coaching pode ser caracterizado como processo que tem por
objetivo aumentar o potencial de uma pessoa, contribuindo para que a mesma seja capaz
de alcancar os resultados almejados. Consiste ainda em método diferenciado de
colaboracdo, no qual ha expansdo da consciéncia e aprendizagem, e proporciona a
obtencdo de resultados com menor esfor¢o e tempo. Simultaneamente é verificada a
relevancia em destacar talentos individuais (KRAUZ, 2007). Por meio do coaching, é
possivel contribuir com a somatdria de efeitos considerados positivos para o0 coachee
(cliente), em vista do seu desenvolvimento e posterior melhoria em diferentes

competéncias como o ato de comunicar a melhora quanto aos relacionamentos
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interpessoais. No ambito organizacional, esse processo tende a ser categorizado como
acompanhamento a um individuo ou grupo, visando a necessidade profissional dos
mesmos, além do desenvolvimento em potencial, comportamento e conhecimentos
técnicos (FERREIRA, 2013).

Com isso, 0 processo de coaching tem por base a ndo limitacdo quanto ao nivel
hier&rquico, e pode ser justaposto a todos os niveis encontrados dentro de uma empresa.
Contudo, sabe-se que na maioria dos casos, contratos de coach nas organizagdes sdo
destinadas somente aos colaboradores de maior importancia, sendo estes considerados
como talentos ou potenciais, outras utilizam para areas especificas, como o caso de vendas
(FERREIRA, 2013).

O processo de coaching pode ser facilmente confundido com diferentes processos,
como terapias, aconselhamento, ensino, treinamento, facilitacdo, gerenciamento e mesmo
a consultoria. Entretanto, em consequéncia a disseminacao e desenvolvimento quanto ao
conceito de coaching, esse processo tende a apresentar maior personalizacdo, uma vez
que, busca abranger os diferentes publicos e finalidades, que se atém aos multiplos
cenarios existentes. Assim, é possivel observar a existéncia de variados campos onde esse
processo pode ser empregado (JESUS; MATTEU, 2015). Inserido as corporacdes e
organizac0es, ha o coaching executivo, conforme KILLBURG apud OLIVEIRA-SILVA,

O coaching executivo é definido como uma relacéo de ajuda formada entre um
cliente que possui autoridade gerencial e responsabilidade em uma
organizagdo, e um consultor que utiliza uma variedade de técnicas
comportamentais e métodos para auxiliar o cliente a alcancar um conjunto de
metas mutuamente identificadas para aprimorar o desempenho e a satisfacdo
pessoal, para consequentemente melhorar a efetividade da organizacdo do
cliente através de um acordo de coaching formalmente definido. (KILLBURG,
2000, p. 65 apud OLIVEIRA-SILVA et al., 2001):

Quanto ao coaching no trabalho o processo que ocorre com individuos designados
empregados ndo executivos, ou seja, esse é a representacdo do coaching on-the-job, que
é carreado por gerentes de linha e/ou supervisores, com finalidade de elevar os niveis de
producdo e desenvolvimento de cada individuo, em suas devidas habilidades, buscando
aprimorar a compreensao quanto aos requisitos estabelecidos para o cargo (GRANT,
2001).

Por meio do coaching de carreira, é possivel compreender a representagcdo de
diferentes conversas consideradas colaborativas com determinado profissional treinado

que ira atuar sob codigo de ética. Esse processo apresenta por base evidéncias que séo
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incorporadas a teorias e ferramentas sobre carreira, visando a alcance de resultado ideal
para o cliente, onde ha associacdo entre a realizacdo pessoal e profissional, tal como as
decisOes de carreira (YATES, 2014).

Ja os coachings de lideranca e equipes podem ser definidos, respectivamente
segundo Killburg, o “Relacionamento no qual um cliente se compromete com um coach
visando facilitar sua transformacdo em um lider mais efetivo.” (KILLBURG, 2000,
p.270). Ainda conforme Killburg a “Intervencéo de aprendizado projetada para aprimorar
a capacidade coletiva e o desempenho de um grupo ou time através da aplicacdo de
principios de coaching baseados em reflexdo e analise assistida, além de motivacéo para
mudanca.” (KILLBURG, 2000, p. 271).

O coaching em si tem o significado concreto de que para a evolucéo acontecer o
individuo necessita enxergar o estado atual em que se encontra e sentir a necessidade real
de alcancar um objetivo. Junto a isso o coach traz habilidades que podem ser aplicadas
em todos os setores de uma organizacdo com o principal intuito de desenvolver todos 0s
individuos que se encontram nesse processo de aprendizado e partilha de conhecimentos.

Ha utilizacdo de ferramentas especificas que sdo aplicadas dentro do processo de
formacgdo que o coach (profissional qualificado) oferece ao coachee (cliente), tem a
intencdo de agregar valor para o lider e a partir dele trabalhar em conjunto, onde o papel

do coach vem a complementar o do lider.

2.3 LIDERANCA X COACHING E SUAS FERRAMENTAS

Para uma boa elaboracdo de um processo de coaching em uma organizacao, se faz
necessario a utilizacao de ferramentas especificas para cada area ou setor da empresa.

Com adogdo do processo de coaching, é fundamental o conhecimento quanto aos
principios considerados absolutos e os fundamentos que o compdem, como a suspensao
de todo e qualquer tipo de julgamento, definicdo da meta a ser alcancada e partilha da
mesma com 0s demais integrantes da equipe, com intuito de manutencdo do foco,
determinar agOes inerentes para o alcance de metas de curto, médio e longo prazo,
mantenca da ética e confidencialidade de conversas pessoais entre o gestor e o liderado,
ampliacdo quanto a habilidade na arte de fornecer o feedback (MARQUES, 2012).

O feedback é 0 momento em que o lider tem oportunidade de compartilhar suas
experiéncias, para poder contribuir com sugestdes e melhorias para evolugéo do liderado.
O recebimento de uma andlise correta é fator determinante para um bom relacionamento
e alinhamento com os valores da empresa (CHIAVENATO, 1994).
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Com a finalidade de treinar e preparar as pessoas para desempenhar seus cargos
atuais ou futuros, a construgéo de planos de acdo e treinamentos tem por objetivo passar
conhecimento e habilidades que irdo agregar melhores resultados ao desempenho do
treinado (CHIAVENATO, 2010). Ainda dentro do processo de treinamento se tem
conclusdes de que € um processo de assimilacao cultural que ocorre em um curto prazo e
seu principal objetivo é inovar, repassar e agregar conhecimentos e habilidades inerentes
a execucdo de tarefas e melhores performances no trabalho (MARRAS, 2000).

Para auxiliar os lideres com o processo de treinamento e desenvolvimento do
autoconhecimento, sdo utilizadas ferramentas e técnicas do coaching tal como a
Avaliacdo 360 que consiste na coleta de informagfes provenientes de pessoas das
diferentes categorias, as quais apresentam interacdo com o individuo que € avaliado, com
finalidade de contrastar a imagem que este tem de si mesmo. E necessario que esse
procedimento seja realizado pelo préprio coach, consultor externo ou mesmo 0s recursos
humanos da organizacdo, em consequéncia a complexidade e evitando assim o0
julgamento.

E importante compreender que néo existe certo ou errado, uma vez que, esse tem
por base opinides subjetivo de outros individuos. Nos critérios de analise dos resultados,
estima-se que por meio da avaliacdo ndo sera mostrada a totalidade da pessoa; esta é de
carater limitado; o avaliado pode vir a discordar dos resultados; através dos resultados é
obtida a opinido de outras pessoas; pode haver influéncia de fatores externos; opinides
tem por base memoria de observacdo, que podem ou nao estar vinculado a um padréo de
comportamento do individuo (DI STEFANO, 2012).

- Andlise comportamental: Incide na utilizacdo de modelo especifico para
diagnostico de padrfes comportamentais do individuo avaliado. Para tanto, podem ser
utilizados modelos de mapeamento da dominancia cerebral. Essa etapa consiste na
realizacdo de questionarios pré-definidos, que sdo respondidos pelos avaliados, e
acarretam em relatorio pelo qual é possivel identificar o padrdo dominante ou mais
frequente de comportamento, assim como os padrdes secundarios ou menos frequentes.
Dessa forma, essa etapa é relevante para o autoconhecimento do individuo que esta sendo
avaliado, que podera utilizar essas informagdes obtidas para estabelecimento de metas e
desenvolvimento (FRAGA JUNIOR et al., 2017).

- Mapeamento de valores pessoais: 0s valores pessoais Sdo inerentes ao ser
humano, estes sdao importantes e contribuem para nortear 0 comportamento e o estado

emocional dos individuos, o qual torna importante para reflexdo e esclarecimento quanto
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aos valores mais relevantes para cada pessoa. Dessa maneira, esses tendem a demonstrar
e representar o porqué das metas escolhidas (DI STEFANO, 2012).

- Estabelecimento de missdo pessoal ou profissional: € comum que toda
organizacdo venha a possuir de forma ideal uma declaracéo de missao, na qual demonstra
0s objetivos além da meta financeira. Do mesmo modo, busca-se o estabelecimento a
nivel pessoal, de modo anadlogo a missdo consolidada da empresa, o qual explana a
importancia de definir a missdo pessoal ou profissional (FRAGA JUNIOR et al., 2017).

- Feedback: fornecimento de informacdes é necessario para o desenvolvimento
pessoal e profissional, assim como a promogéo de melhorias nas performances tanto de
cada individuo como em grupo, onde o0s gestores recebem as diretrizes e sdo encarregados
de repassa-las a equipe, comumente em forma de palestra ou individual (DI STEFANO,
2012).

E preciso conhecer as principais formas de lideranca, autocratica, democrética e
permissiva, e utiliza-las de acordo com a situacdo inerente ao conhecimento obtido sobre
seu liderado, podendo usufruir dessa lideranca compreensivelmente, levando em
consideracdo os comportamentos diferentes existentes de pessoa para pessoa (MINICCI,
1995).

A partir dessa identificacdo é possivel analisar qual ferramenta utilizar e onde a
sua aplicabilidade ser4 mais eficaz, para que o resultado almejado seja atingido com
sucesso, trazendo o crescimento da empresa e principalmente do individuo que é
considerado o recurso mais valioso em uma organizacgdo. O reconhecimento profissional
que parte tanto do lider quanto do liderado, € um ponto muito positivo para empresa, pois
tem o intuito de alavancar o crescimento e desempenho do individuo (MAXWELL,
2008).

A dedicacdo do gestor envolvido no dia-dia de seus colaboradores, ajuda no
mapeamento e conhecimento a fundo de cada personalidade, ninguém melhor que o
proprio lider para avaliar as capacidades, habilidades e competéncias dos liderados
(CARLOS BASSO, 2016).

Ao encerrar 0 processo de coaching, é esperado que o gestor esteja apto ao
desenvolvimento de caracteristicas atribuidas aos lideres, tais como: conhecimento dos
liderados e elo de confianca estabelecida entre os mesmos; abertura a inovagoes; auxilio
aos subordinados a liderar o proprio trabalho; feedback; fortalecimento da missao e dos
valores da empresa; motivagdo; pensamentos positivos; reconhecimento dos erros;

avaliacdo racional e ndo emocional; planejamento de acGes e estratégias; mensuracéo de
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resultados; criatividade e talento; atitudes éticas; tomada de decisdes e visdes

direcionadas ao futuro.

3 METODOLOGIA
A metodologia é composta pela categorizacao da pesquisa, dados gerados e

andlise e interpretacdo de dados.

3.1 CATEGORIZACAO DA PESQUISA

O presente trabalho tem por categorizacao de pesquisa de forma inicial a pesquisa
aplicada, comprovada com praticas de ferramentas realizadas na empresa Bertol
Despachos e assessoria aduaneira estudada nesse caso. Embasamentos teéricos de autores
gue versam sobre o0 assunto em questdo, compdem esse referencial tedrico que partem de
pesquisas classificadas como bibliograficas.

Também considerada como pesquisa quantitativa pelo fato dos dados que foram
coletados nos questionario realizados a equipe, apresentarem percentuais mensuraveis
tendo a devida importancia para analise. E por fim qualitativo que consiste na
investigacdo voltada para questdes que ndo sao mensuradas numericamente, podendo se
utilizar de exemplos como percepcdes, analises de sentimentos e comportamentos que

sdo encontrados nos questionarios realizados aos lideres.

3.2 DADOS GERADOS

Para geracdo de dados foi realizado um questionario com perguntas abertas,
direcionadas ao lider A, que é responsavel pela parte administrativa e ao lider B, que é
responsavel pela parte operacional que possui uma equipe composta por oito pessoas a
aplicacdo ocorreu no dia 17 de marco de 2019. O questionario foi aplicado pessoalmente
para cada lider dando a privacidade para cada um responder, ap6s o termino da aplicacdo
sem tempo estipulado, foram recolhidos os questionarios para analise.

Ja 0s questionarios direcionados para equipe, foram aplicados para oito
colaboradores onde todos participaram. O questionario foi realizado no dia 27 de mar¢o
de 2019, dessa vez por meio eletrdnico, através de um link do aplicativo Survey Monkey
que os direcionava diretamente para a pagina do questionario, e de forma anénima cada
um respondeu sem limitacao de tempo. Ao término do questionario 0s mesmos enviavam

pelo aplicativo para analise.
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3.3 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Apos a geracdo dos dados, os questionarios com os lideres foram transcritos e
analisados, buscando embasamento em conceitos de autores que contemplam o
referencial tedrico do presente trabalho. Da mesma forma foi a pesquisa realizada a
equipe operacional, as analises partiram de percentuais que correspondem as alternativas
disponiveis respondidas, para que se pudessem acurar melhor os dados coletados, também
com intuito de buscar embasamento em conceitos de autores que compdem este
referencial tedrico.

Apos analisados os dados, foram sugeridas ferramentas de coaching a serem
implementadas. Uma delas foi a Analise 360° a qual foi aplicada com os lideres no dia 17
de junho de 2019 e posteriormente feita a sua analise.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Com base nos estudos acima e buscando responder a problematica do presente
artigo, questionarios para coletar informac@es foram aplicados aos lideres e sua equipe
operacional, de forma individual e com aplicabilidades diferentes, sendo que para a
primeira analise voltada para os lideres se utilizou formularios de perguntas impressos,
com intuito de respostas dissertativas para maior acuracidade de informac@es por parte
dos entrevistados. A equipe é composta por dois lideres, onde o lider A é responsavel pela
parte administrativa, e o lider B responsavel por oito colaboradores que fazem parte da

equipe operacional.

4.1 ANALISE E INTERPRETAQAO DOS DADOS QUESTIONARIO LIDERES
Quando questionado aos lideres a respeito da comunicacdo interna e como é
repassada a equipe as informacdes e atualizagbes importantes, ambos responderam que a
comunicagdo interna é clara e coesa, utilizando ferramentas como planilhas online,
whatsapp e conversas diretas em situacOes especiais. Nota-se que a empresa possui canais
de comunicacgéo interna, no entanto existem possibilidades de melhoria, que poderiam
facilitar ainda mais a comunicacdo entre a equipe e seus lideres. Uma das maiores
dificuldades enfrentadas pelas liderangas consiste no ordenamento de caminhos,
comunicacgdo, preparo e acompanhamento de pessoas, demonstrando visdo de maneira
integrada frente aos resultados almejados pela empresa (GASPAR; PORTASIO, 2009).
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Apesar de possuir uma comunicacdo interna efetiva, quando questionados a
respeito da realizagdo de feedbacks com a equipe ambos disseram que é pouco frequente
e quando sdo realizados s8o em reunides de forma genérica. Como mencionado
anteriormente, a empresa possui ferramentas que Ihes auxilia na comunicacdo interna de
forma genérica e no coletivo. Analisando desse ponto de vista lacunas podem ser
preenchidas com feedbacks que trazem mais informacgdes que tem o intuido de melhorar
0 desempenho organizacional.

A respeito de como é o relacionamento do lider com a equipe, ambos responderam
que a equipe possui um relacionamento bom e 6timo, justificando a resposta devido a
resolucdo rapida de problemas pontuais onde todos buscam um ajudar ao outro ndo
existindo muitos conflitos entre membros da equipe.

Na visdo dos gestores, 0 bom relacionamento da equipe faz com que o processo
operacional se torne mais solido, pois todos os integrantes que ali se encontram buscam
um objetivo comum, onde além do crescimento profissional constroem lacos e vinculos
que sdo levados para um caminho na busca de crescimento pessoal, sendo um aspecto
positivo para a empresa.

O coaching atualmente € considerado pratica de grande relevancia no mundo das
organizacbes em consequéncia a globalizacdo e receio relacionado ao
autodesenvolvimento tanto profissional quanto pessoal.

Em relacdo & capacitacfes extras a sua funcdo ofertadas pela empresa, quando
perguntados ambos os lideres responderam que, ndo fornece ou ndo recebem capacitacoes
diferentes das que ja receberam inicialmente ao ingressarem em suas funcgoes.

Nota-se que capacitacdes extras como apontado pelos lideres ndo séo oferecidas
e ndo vao além do que Ihe é passado ao assumirem suas funcdes, mostrando que ainda
existe espaco para que a empresa possa aprimorar e investir em treinamentos e
qualificacdes que irdo melhorar o desempenho da equipe.

O coaching executivo ou empresarial, em sua maior parte ocorre dentro do
ambiente empresarial, contudo, pode também acontecer em consultorias, conforme
solicitado pelo cliente. O investimento feito pelas organizagdes em coaching preza pelo
desenvolvimento de habilidades de determinado individuo ou grupo, buscando alcance
dos melhores niveis de desempenhos e resultados (KRAUSZ, 2007).

A respeito da qualidade de vida que a empresa proporciona para a equipe, ambos
os lideres disseram que a empresa aplica praticas para fortalecer a qualidade de vida dos

colaboradores, através de investimentos no proprio espaco fisico tornando-o mais
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ergondmico e funcional para que a jornada de trabalho seja agradavel e ao fim do dia néo
seja o Ultimo lugar em que os colaboradores queiram estar, além disso a empresa incentiva
a préatica de esportes fornecendo patrocinio para uniformes e confraternizagdes para 0s
aniversariantes daquele més.

Como afirmado pelos lideres, existe na empresa uma cultura onde o estimulo ao
bem estar dos integrantes da equipe se faz importante para melhor rendimento no periodo
em que eles se encontram dentro da organizacgdo, e isso de fato é importante pois o
equilibrio entre o profissionalismo e o0 bem estar sempre devem estar alinhados para que
todos os objetivos da empresa sejam alcancados.

Sobre o autoconhecimento o lider A, se auto avalia com nota 8,5, numa escala de
0 a 10, ja o lider B, nota 8,0, demonstrando que ambos acreditam que ainda ha espago
para o seu autodesenvolvimento.

O coaching de vida ou pessoal pode ser definido como método ou processo
sistematico, que apresenta enfoque em solucdes e orientacdo de resultados. Por meio
desse tipo de coaching, tém-se por objetivo aprimorar a experiéncia de vida, assim como
a performance do individuos em distintos ambientes, sendo acarretado pelo auto
direcionamento e crescimento pessoal (GRANT, 2001).

Sobre a substituicdo da figura do lider quando este precisa se ausentar da empresa,
ambos responderam que, em sua auséncia existe uma pessoa treinada e capacitada para
suprir as demandas, dando énfase que nunca os dois lideres estardo ausentes ao mesmo
tempo.

Ou seja, tanto o lider A, quanto o lider B, afirmam que a empresa sempre esta
assistida por um lider independente de qual, em tempo integral. Note-se que existe uma
preocupacao por parte da empresa em relacdo ao papel do lider e sua importancia na
permanéncia em tempo integral na operacgdo, vindo ao encontro de seus valores.

Sobre a clareza dos papéis que cada funcionario desempenha na empresa, 0s
gestores responderam que atualmente esta claro para todos, pois todas as fungdes que
foram delegadas inicialmente estdo diretamente ligadas a aptiddes especificas de cada
colaborador, o lider B ainda afirma que a operagéo funciona de maneira eficaz, pois todos
0s objetivos sdo cumpridos com exatidao, o lider A conclui “como em uma corrente, todos
os elos estdo conectados e exercem influéncia nos demais” ou seja, se um elo se romper
ou for mais fraco ira afetar toda a cadeia da operagéo, por isso todos devem cumprir seus

papéis de forma correta para que o proximo possa dar continuidade no seu setor.
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Analisando a resposta acima, fica claro que apesar de nao receberem treinamentos
extras como respondido anteriormente, os papéis passados para cada colaborador
conforme sua aptiddo ou habilidade especifica, estdo claros e bem definidos, ressaltando
também como citado pelo lider A, a importancia de cada papel, como o elo de uma
corrente, onde um complementa o outro. Ferramentas especificas muitas vezes podem
ser utilizadas no caso da ndo clareza na comunicagdo, mas como respondido pelos lideres,
todos os papeis estdo claros. Com a finalidade de treinar e preparar as pessoas para
desempenhar seus cargos atuais ou futuros, o treinamento tem por objetivo passar
conhecimento e habilidades que irdo agregar melhores resultados ao desempenho do
treinado (CHIAVENATO, 2010).

Sobre os valores da empresa versus os valores que equipe representa, na resposta
dada pelo lider A, que é responsavel pela parte administrativa, fica claro que ele da énfase
na clareza em que os valores da empresa sdo passados para os colaboradores e que em
momentos falta certo engajamento da equipe, quando existe uma tranquilidade na
execucdo de uma tarefa, porém todos estdo a par dos valores, e ele acredita que ndo
destoem do que foi passado. Ja o lider B responsavel pela equipe operacional discorda
afirmando que ndo, os valores ndo estdo bem claros, acredita ele que por a empresa ser
nova e o pessoal inexperiente, e que conforme a empresa for crescendo todos irdo crescer
juntos, tornando os valores mais claros em objetivos.

Pode-se analisar que ainda existe espago para que os valores sejam aperfeicoados,
fazendo que todos venham de encontro com os objetivos esperados pela empresa.

Os valores pessoais sdo inerentes ao ser humano, estes sdo importantes e
contribuem para nortear o comportamento e o estado emocional dos individuos, o qual
torna importante para reflexdo e esclarecimento quanto aos valores mais relevantes para
cada pessoa seja ele pessoal ou profissional. Dessa maneira, esses tendem a demonstrar e
representar o porqué das metas escolhidas (DI STEFANO, 2012).

Questionados sobre que aspectos pessoais cada lider acredita que precisa
desenvolver para uma boa lideranga. O lider A comenta que precisa de mais
autodisciplina e um desenvolvimento maior em relacdo ao tratamento e comunicagdo com
pessoas. Quando questionado o lider B, sua primeira afirmagéo € que ele precisa ter mais
pulso firme e ser autoritario em determinadas situacGes em que se demanda mais atencao,
e que no restante se sente seguro e acredita estar cumprindo com todos os papeis que séo

exigidos de um lider.
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Analisando as respostas dos lideres é possivel perceber que ambos estdo abertos
ao desenvolvimento pessoal, reconhecendo aspectos que precisam trabalhar para
melhorar seus resultados e consequentemente de sua equipe. Ponto este extremamente
positivo, visto que a equipe é reflexo de seu lider.

Do mesmo modo, busca-se o estabelecimento a nivel pessoal, de modo anélogo a
missdo consolidada da empresa, o qual explana a importancia de definir a misséo pessoal
ou profissional, desenvolvendo a personalidade e estimulando o autoconhecimento
(FRAGA JUNIOR et al, 2017).

Com base nas informacdes coletadas nesse questionario é posivel ter uma nogéo
de quais ferramentas de gestdo os lideres utilizam, tambem informacdes que irdo

contribuir para a sugestdes de ferramentas que sera abordada no topico 3.3.

42 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS QUESTIONARIO
OPERACIONAL

Continuando na busca por responder a problematica do presente artigo, em
atendimento ao segundo objetivo especifico, questionarios também foram aplicados para
a equipe operacional composta por oito integrantes. Dessa vez os questionarios foram
elaborados a partir de um aplicativo onde os integrantes da equipe receberam um link que
os direcionou para uma pagina na internet; de forma andnima cada um respondeu o
questionario e depois de respondidos, os mesmos enviaram para analise. Uma das
questdes mais importantes que vem ao encontro das organizacdes de forma geral é em
relacdo as motivacdes que norteiam o colaborador a vir trabalhar, quando questionados
as respostas foram as seguintes: Seguranca e realizacdo pessoal ficaram empatadas com
11% cada uma, ja o crescimento profissional ficou com 33% e experiéncia profissional

44%, como mostra a ilustracdol.

llustracdol: Motivacgdes pessoais

Motivacoes do colaborador Resultado
Saldrio 0%
Seguranca 11%
Eealizacio pessoal 11%
Experiéncia profissional 33%
Crescimento profissional 44%
Aceitacdo social 0%

Fonte: Producéo do pesquisador
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Analisando a ilustracdo 1, pode-se afirmar que a maioria dos respondentes se
preocupa mais na busca de experiéncia e crescimento profissional do que salario e
aceitacdo social, e em sequencia seguranca e realizagdo pessoal, que se faz importante e
demonstra que existe satisfacdo em trabalhar na empresa. Positivamente essa varia¢éo nas
respostas se da justamente pelo motivo de cada integrante possuir personalidades e
objetivos diferentes, onde um interesse ndo é menos importante que o outro.

Outro ponto que deve ser levado em consideracdo e que afeta diretamente a
produtividade da empresa é a motivacdo, tida como premissa 0 comportamento humano,
ela pode ser estimulada de formas diferentes associadas as necessidades que se encontram
tanto consciente como inconscientemente no individuo (CHIAVENATO,1994).

J& dentro do processo operacional questdes pertinentes a funcionalidades do
processo e a participacdo dos lideres, dao continuidade na analise. Sobre a comunicacao
existente entre a equipe e os lideres, ela é considerada boa? Nas respostas obtidas, 75%
concordaram com a afirmacéo e 25% concordaram totalmente.

Percebe-se que a equipe estd de forma geral satisfeita com a comunicacdo
existente entre equipe e lideres. No entanto, sempre existem possibilidades de melhorias,
visando aumentar o percentual dos que concordam totalmente.

Se tratando de relacionamentos interpessoais com os lideres, dentro do ambiente
de trabalho, 11% disseram que é bom, 22% disseram que é muito bom e 67% disseram
que é excelente.

Nota-se uma devolutiva positiva em relacdo aos relacionamentos existentes dentro
da empresa, também observando que a variacdo na porcentagem das respostas
apresentadas, perfazem diferentes intensidades quanto aos relacionamentos existentes.
Mesmo assim o mesmo € classificado como bom, ou seja, havendo espaco para uma
evolucdo referente a esse aspecto.

O papel do lider é muito importante dentro da organizacdo onde sua lideranca
pode motivar ou desmotivar a equipe com base na sua forma de se comunicar e utilizar
as estratégias. O lider deve estar apto para esclarecer os objetivos e indicar por onde deve
seguir o rumo no ambito organizacional, com o intuito de trazer melhorias e beneficios
para a empresa (CHIAVENATO, 2009).

Ja a satisfacdo em relacdo ao processo de gestdo que seus lideres utilizam, 11%
considerou-se pouco satisfeito e 88% disseram que estdo satisfeitos ou muito satisfeitos
em relagdo ao sistema de gestdo utilizado pelo lider. Pode-se ter uma melhor visualizacéo

na ilustracdo 2.
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lustracdo 2: Modelo de gestdo

Satisfacio no modelo de Gestio Resultado
Insatizfeito 0%
Pouco satisfeito 11%
Satisfeito 44%
Muito satisfeito 44%

Fonte: producéo do pesquisador

Observa-se que apesar de a maioria estar satisfeita com o processo de gestdo
utilizado pelos lideres, existe ainda uma pequena parcela que esta pouco satisfeita,
cabendo uma analise mais aprofundada para investigar os principais aspectos que estdo
gerando tal insatisfaco.

Dentro do processo de gestdo € possivel analisar varios aspectos e
comportamentos que influenciam na forma de liderar, uma delas € a aptiddo do lider em
liderar a equipe. De acordo com sua satisfacdo os integrantes da equipe responderam que,
estédo satisfeitos ou muito satisfeitos com a questdo abordada.

Ou seja, a equipe considera seus lideres aptos em suas funcbes trazendo para a
empresa pontos positivos pelo fato destes estarem desempenhando um papel que segundo
a equipe é satisfatorio.

E preciso conhecer as principais formas de lideranca, autocratica, democratica e
permissiva, e utiliza-las de acordo com a situacao inerente ao conhecimento obtido sobre
seu liderado, podendo usufruir dessa lideranca compreensivelmente, levando em
consideracdo os comportamentos diferentes existentes de pessoa para pessoa (MINICCI,
1995).

Dentro da empresa deve existir harmonia entre os integrantes da equipe e
lideranca. Em relacdo a valorizagdo que o os colaboradores recebem de seus lideres, 0s
dados coletados com base na satisfacdo foram, 78% satisfeitos e 22% muitos satisfeitos.

Nota-se que os colaboradores sentem-se em sua maioria valorizados pela empresa,
fator extremamente positivo, pois influenciam na performance da equipe.

O reconhecimento profissional que parte tanto do lider quanto do liderado, é um
ponto muito positivo para empresa, pois tem o intuito de alavancar o crescimento e
desempenho do individuo (MAXWELL, 2008).

Procurando resposta pelo questionamento em relacdo a satisfacdo aos
treinamentos recebidos e comunicacdo de informacOes, para a funcdo que lhe foi
designada ao entrar na empresa, 11% estdo insatisfeitas, 56% satisfeitos e 33% muito

satisfeitos.
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Fazendo uma analise mais aprofundada em relacdo a esse aspecto, € possivel
perceber que ha oportunidade de melhorias e pontos a serem explorados, que poderiam
trazer bons resultados, em relagéo, a treinamentos e a comunicacdo de informacdes, pecas
importantes para o desenvolvimento do processo operacional, mostrando que alguns
percentuais, mesmo que baixos devem ser analisados.

Dentro do processo de treinamento se tem conclusdes de que é um processo de
assimilagdo cultural que ocorre em um curto prazo e seu principal objetivo € inovar,
repassar e agregar conhecimentos e habilidades inerentes a execucdo de tarefas e
melhores performances no trabalho (MARRAS, 2000).

Ainda sobre pro-eficiéncias direcionadas a funcdo, existe orientagdes e
aconselhamentos? O lider atende as necessidades profissionais do liderado? Em resposta,
0s seguintes percentuais foram analisados, 56% concordam e 44% concordam totalmente
gue recebem orientacdes e aconselhamentos em necessidades profissionais.

Com esses dados é possivel concluir que a equipe concorda que existem
orientagdes e aconselhamentos, significando que suas necessidades profissionais sdo
atendidas.

A dedicacdo do gestor envolvido na rotina de seus colaboradores, ajuda no
mapeamento e conhecimento a fundo de cada personalidade, ninguém melhor que o
proprio lider para avaliar as capacidades, habilidades e competéncias dos liderados
(CARLOS BASSO, 2016).

Outro ponto abordado no questionario é o feedback, ferramenta de grande
importancia para um bom esclarecimento entre as relaces existentes. A satisfacdo em

relacdo ao feedback dado pelo seu lider teve como resultado segundo a ilustragéo 3:

llustracdo3: Feedback realizado

Satisfacio em receber feedback Resultado
Insatisfeito 0%
Pouco satisfeito 22%
satisfeito 67%
Muito satisfeito 11%

Fonte: prédugéo do pesquisad'or

Com base nas informacdes da ilustracdo 3, se conota 0 maior percentual como
satisfeito, e um percentual consideravel como pouco satisfeito em relagdo ao questionado.

Em andlise a essa informac&o, a¢cdes podem ser tomadas para que a comunicagao entre as
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partes sejam mais efetivas, e a ferramenta possa ser utilizada no seu interim como um
beneficio para todos, atuando de forma positiva.

O feedback é o0 momento em que o lider tem oportunidade de compartilhar suas
experiéncias, para poder contribuir com sugestdes e melhorias para evolucéo do liderado.
O recebimento de uma analise correta € fator determinante para um bom relacionamento
e alinhamento com os valores da empresa (CHIAVENATO 1994).

Finalizado os questionarios acima, informacGes importantes foram encontradas e
analisadas conforme a visdo do entrevistado, partindo de uma interpretacéo fidedigna das
respostas auferidas. Tais dados poderdo também ser analisados no topico 3.3 que traz
sugestdes e melhorias, que poderdo otimizar mais ainda o processo operacional da

empresa Bertol Despachos.

4.3 SUGESTOES DE MELHORIA COM A UTILIZACAO DE FERRAMENTAS DE
COACHING

Tendo em vista os questionérios realizados, dados e informag6es foram coletadas
tornando possivel a anélise panordmica do contexto apresentado, o intuito do presente
topico é justamente abordar as principais problematicas mencionadas e respondidas pelos
lideres e liderados, através dos questionarios, sugerir praticas da metodologia coaching,
a fim de auxiliar o lider na gestdo de pessoas, buscando contribuir para o crescimento
tanto do lider quanto da equipe.

No decorrer das pesquisas um dos pontos salientados foi a comunicacédo, apesar
de possuir uma comunicacdo interna efetiva, as pesquisas apontaram uma insatisfacéo a
respeito da realizacdo de feedbacks com a equipe, lideres e liderados disseram que é
pouco frequente e quando sao realizados acontecem em reunides de forma genérica.

Uma das ferramentas muito utilizadas pelo lider coach ¢é o feedback, com ele é
possivel analisar e avaliar o estado atual em que se encontra o liderado, realizar sugestoes
e acompanhar a evolucgéo dele dentro da organizacdo. Para que se tenha a utilizacdo de
forma correta dessa ferramenta, sugere-se que sejam realizadas reunifes semanais com
toda a equipe, onde devem ser tratados assuntos pertinentes a operagdo e agfes que
precisam de melhoria, o lider, enquanto coach, deve instigar a equipe a buscar por conta
propria, 0s meios para realizar a acdo esperada.

Ainda em relacdo a implementacdo de feedbacks, outro momento muito
importante, € que o lider tenha uma reunido individual com o colaborador, onde faca

principalmente o papel de ouvinte, deixando espago para que o liderado se expresse, 0
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lider deve apenas questionar, deixando que o colaborador busque em si, alternativas para
melhorias, fazendo com que se sinta imponderado, lembrando que perguntas bem feitas,
séo a base do coaching.

Para realizar o feedback de forma assertiva, sugere-se ao lider, num momento
inicial, para insercdo desta nova rotina, que monte um questionario com algumas
perguntas de apoio para facilitar o processo de conexao com liderado, e estabelecer um

passo a passo para a conversa, conforme sugerido na ilustracao 4.

lustracdo 4: Passos para realizacdo de Feedback

Passo 1: Preparar (conexdo, ambiente seguro);

Passo 2: Elogiar (Elogic ou quebra de gelo, nunca usar Mas ou Porem para avangar no assunto);

Passo 3: Perguntar (Induzir o entrevistado a se conscientizar da guestio);

Passo 4: Plano de agio (compromisso entre as partes incentive a mudanga, agende o acompanhamento).

Estipule um prazo para a realizagio do mesmo e se redna sempre para acompanbar a evologio do
liderado.

Fonte: Instituto Brasileiro de Coaching — IBC, 2017.

Conforme a ilustracdo 4, a Gltima etapa, que € o plano de acdo, é parte fundamental
do processo, pois através dele que o lider podera efetivar as respectivas cobrancas ao
liderado, garantindo que as acOes estdo sendo realizadas e estimulando a relagdo de
confianca entre ambos. O passo a passo pode ser seguido para facilitar o desenvolver da
conversa, 0 importante é estar preparado e ter controle sobre o norteamento do didlogo
para que néo se perca tempo nem se desvie do verdadeiro objetivo, ou seja 0 passo a passo
servird para nortear em qual ponto o lider esta dentro do assunto e quanto falta para chegar
a conclusao do tema abordado em tempo habil.

O fornecimento de informacdes € necessario para o desenvolvimento pessoal e
profissional, assim como a promogdo de melhorias nas performances tanto de cada
individuo como em grupo, onde os gestores recebem as diretrizes e sdo encarregados de
repassa-las a equipe, comumente em forma de palestra ou reunides individuais, trazendo
uma evolucdo de forma natural e saudavel tanto para o lider quanto para a equipe (DI
STEFANO, 2012).

A respeito de treinamentos, a equipe de forma geral disse que ndo recebe
treinamentos e capacitaces extras. Sabendo da devida importancia que eles possuem,
promover uma cultura onde o aprendizado seja constante, faz com que a equipe
desenvolva suas habilidades e competéncias, incluindo o lider que deve estar em

aprimoramento constante para que possa incentivar a equipe. Sugere-se para o lider que
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busque treinamentos externos voltados para a area de assessoria aduaneira e, na medida
do possivel, faca visitas em escritorios que trabalham em outras fronteiras. A troca de
experiéncias renova o conhecimento, tirando o lider de sua zona de conforto e fazendo
com que ele analise sob outra perspectiva sua rotina. Além disso, numa linha mais
comportamental, tendo em vista que os lideres demonstraram abertura a busca de
desenvolvimento pessoal, sugere-se que procurem formacgBes na area de coaching,
visando aprimorar as ferramentas de gestdo, potencializando os resultados da equipe e
tambeém aumentando seu nivel de autoconhecimento.

O investimento feito pelas organizacfes em coaching preza pelo desenvolvimento
de habilidades de determinado individuo ou grupo, buscando alcance dos melhores niveis
de desempenhos e resultados. (KRAUSZ, 2007). O lider como coach deve estar atendo
aos habitos de aprendizado da equipe e criar estimulos para emergir a criatividade.
Sugere-se que sejam implementadas algumas a¢Ges como por exemplo, algum dia da
semana um “Café¢ de Conhecimento” estimulando a equipe a trazer temas que sio
pertinentes a assuntos fronteiricos, legislagdes que mudaram nesse setor e aspectos da
integracdo das aduanas, estratégias que instigardo a equipe a buscar mais conhecimento
sobre 0 ramo da empresa e consequentemente gerar resultados. Outras acdes semelhantes,
gue sejam coerentes com a cultura da empresa, podem ser incentivadas também.

Ainda com relacdo a capacitacdo da equipe, sugere-se a implementacdo da
ferramenta Estado Atual x Estado Desejado. Conforme demonstrado nas ilustracfes 5 e
6, tal ferramenta esta relacionada com a evolucéo do liderado, fazendo com que, antes de
iniciar o processo de treinamento, ele tome consciéncia das competéncias que deseja

melhorar e, consequentemente foque sua atengéo nelas.

llustracdo 5: Estado atual

| ESTADO ATUAL |
EU:
Avaliando seu momento atual, qual competéncia De 0 a 10 qual é a sua Nota atual nesta
vocé gostaria de melhorar com este treinamento? competéncia?

Fonte: Instituto Nacional Brasileiro de Coaching — IBC, 2017.

llustracdo 6: Estado desejado
[ ESTADO DESEJADO |
EU:
Projetando para o final deste treinamento, como | De 0 a 10 que nota vocé gostaria de alcancar ate o
vocé gostaria de estar em relacdo a esta | final desse treinamento?
competéncia? O qué vocé gostaria de alcancar?
Fonte: Instituto Nacional Brasileiro de Coaching — IBC, 2017.
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Os treinamentos possuem processos que tem como principal objetivo inovar,
repassar e agregar conhecimentos e habilidades, que séo seguidas a exemplo de seus
lideres em demonstracbes que ocorrem no dia-dia, esses conhecimentos trazem
crescimento pessoal e evolugdo a questbes inerentes a execucdo das atividades
(MARRAS, 2000). Quando questionados sobre a clareza dos valores da empresa versus
os valores que equipe representa, nota-se que existe necessidade de uma atencdo em
relagdo a esse ponto, onde o lider B discorda do lider A dizendo que os valores néo estéo
bem definidos, também confrontando o questionario que foi realizado a equipe observa-
se que eles sentem que os valores precisam ser mais claros assim como aos valores que
0S Mesmos representam para a empresa.

Para que seja possivel tal clareza sugere-se que ambos os lideres criem esses
valores em conjunto. Se a empresa ja tem os valores definidos, mas esta com dificuldade
de repassa-los para a equipe sugere-se uma acdo para compartilhamento dos valores e
aplicabilidade pratica. Gestos simples, como expor os valores no ambiente da empresa de
formas diversas, muito além dos quadros na parede, faz com que se implemente uma
cultura de conscientizagdo e importancia do que o0s valores representam para a
organizacao.

Os valores de uma organizacdo sdo importantes e contribuem para nortear o
comportamento e o estado emocional dos individuos, a clareza quanto a eles se tonam
importantes para reflex@o e relevantes para cada pessoa seja ele pessoal ou profissional.
Com o principal intuito de demonstrar e representar o porqué das metas escolhidas (DI
STEFANO, 2012).

Quando se fala de autoconhecimento pode-se dizer que os resultados nas
pesquisas apontam que ainda existe espago para que haja desenvolvimento e os lideres
demonstraram-se abertos para tal. Foi sugerido e aplicado aos dois lideres da empresa
estudada, a ferramenta de avaliacdo 360°, conforme ilustracdes 7 e 8. Tal ferramenta
consiste em uma autoavaliacdo da pessoa em algumas categorias comportamentais, como
comunicacdo, iniciativa, criatividade, desenvolvimento pessoal, entre outras, podendo ser
personalizada para cada situacao, nesse caso a roda foi voltada competéncias importantes
para a lideranga e o processo de gestdo. A partir dos resultados coletados, foi possivel
direcionar a sugestdo de melhoria a nivel de desenvolvimento dos lideres. A ilustragdo 7,

demonstra a aplicacdo realizada com o lider A.
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lHustragdo7: Analise 360°. Aplicagdo realizada com o Lider A.
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Fonte: Instituto Brasileiro de Coaching — IBC/ Producéo do pesquisador, 2019.

Apbs aplicada a Roda 360° no lider A, foi identificado pontos que ficaram abaixo
na sua auto avaliacdo, tais como desenvolvimento de pessoas, comunicacgdo, acabativa e
criatividade. Com intencédo de desenvolvimento inicial de apenas uma das competéncias,
foi perguntado ao lider A, qual competéncia ele acredita que tem mais importancia pra se
dar inicio no trabalho de desenvolvimento. Em resposta, o lider A disse que acredita ser
o0 desenvolvimento de pessoas sua maior prioridade no momento atual.

Para contribuir com a evolugdo da competéncia escolhida sugere-se que seja feito
um plano de agdo para auxiliar o lider no processo. Apés aplicado e sortido efeitos
positivos com o plano de acéo, pode ser dada sequencia em outra competéncia que esta
aquém do esperado e assim por diante.

Da mesma forma a anélise 360° foi aplicada ao lider B, conforme ilustracéo 8.

lustragdo 8: Analise 360° Aplicacdo realizada com o Lider B.
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Fonte: Instituto Brasileiro de Coaching — IBC/ Producéo do pesquisador, 2019.

Conforme evidenciado na ilustracdo 8, os pontos identificados para melhoria
foram: empreendedorismo, orientagdo para resultados, lideranca em equipe e orientacfes

para o cliente, e relacionamento pessoal, que foram o0s que tiveram nota mais baixa
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atribuida pelo lider. Quando questionado o lider sobre sua prioridade de desenvolvimento,
este respondeu que o trabalho e lideranga de equipe séo suas prioridades atualmente. Da
mesma forma a sugestdo parte de montar um plano de acdo e ap6s o éxito, que seja dada
sequencia no desenvolvimento das competéncias.

O processo feito por meio da Roda 360° tem o objetivo de avaliar as competéncias
da lideranga ou da gestdo de um determinado profissional, ou ainda em funcdo das
competéncias fundamentais que sdo estabelecidas, que acontece no caso dos liderados. E
importante compreender que ndo existe certo ou errado, uma vez que, esse tem por base
opinides, subjetivo de outros individuos respeitando sua individualidade e analisando os
resultados conforme respondidos pelo participante (DI STEFANO, 2012).

Os lideres podem aplicar as ferramentas com sua equipe, adaptando ao cenario
atual das mesmas. Neste topico foram elencadas sugestdes de ferramentas a serem
utilizadas; no entanto, cabe a direcdo da empresa, investigar quais as que se adaptam

melhor a sua realidade.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como tema: lideranca e coaching, um estudo de caso em
uma empresa do ramo de assessoria aduaneira. O problema de pesquisa girou em torno
de: de que maneira as ferramentas de coaching, podem auxiliar o lider na melhoria da
gestdo de pessoas? Das mais variadas formas. As ferramentas hoje existentes no processo
de coaching, se aliadas a um bom processo de lideranca, trazem a garantia de melhoria
em qualquer setor da empresa desde que a sua aplicacdo seja correta e monitorada,
implementando a ferramenta diretamente na cultura organizacional. Para atendimento dos
objetivos incialmente aplicou-se um questionario com os lideres da empresa, com 0
intuito de conhecer o lider e o atual modelo de gestdo de pessoas utilizado pela
organizacdo, onde identificou-se que existem pontos as serem melhorados no aspecto de
feedbacks, clareza dos valores da empresa e os valores que os funcionarios representam
para empresa, juntamente com autoconhecimento. Também foi realizada pesquisa com
os colaboradores, a fim de identificar junto & equipe, a satisfacdo destes em relacdo ao
modelo atualmente utilizado pela lideranca, onde identificou-se que que pontos
relacionados e comunicacao dos valores da empresa e a realizacao de feedbacks precisam
ser analisados e melhorados. Para isto foram feitas sugestfes de ferramentas de coaching

que constam no item 3.3 do estudo.
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Conclui-se que a pesar de uma empresa apresentar bons resultados e possuir uma
harmonia operacional, sempre existe espaco para melhorias em pontos que passam
despercebidos inicialmente, mas que causam grandes impactos & longo prazo.

As ferramentas aqui sugeridas podem auxiliar na obtencao de melhores resultados.
A relevancia desse estudo e sua repercussdo no meio académico e social tém por
enriquecer conhecimentos listados na &rea do coaching que possui muito ainda a ser
explorado, servindo diretamente de apoio aos processos de gestdo vinculados aos lideres

e gestores operacionais.
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