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“A pesquisa moderna destruiu o mito de ‘lider
nato’, bem como ndo se pode concluir que se consiga
fazer de ndo importa qual individuo um verdadeiro
lider.”

Bergamini (1994)



RESUMO

SIRTULLLI, Raquel. O processo de Lideranga/coaching: o caso do Grupo Brasoptica.
Soledade, 2014. 66 f. Estagio Supervisionado (Curso de Administracdo). UPF, 2014.

O conhecimento de uma equipe por parte do seu lider tem se tornado fator chave de sucesso
para as organizac¢des. Em virtude disso, o presente trabalho apresenta um estudo de caso no
Grupo Brasoptica que tem como objetivo principal a identificacdo das competéncias de um
lider para potencializacdo do desempenho de sua equipe. A fundamentacgdo tedrica baseou-se
nos temas gestdo de pessoas, lideranca, competéncias de um lider e coaching, utilizando-se
como referéncia principal os autores Bergamini (1994), Chiavenato (2000) e Clutterbuck
(2008). Para o desenvolvimento do trabalho, foi realizada uma pesquisa quali-quanti, de
carater exploratorio, com anélise de contetdo, sendo aplicados questionarios semiestruturados
para doze gerentes e treze vendedores. Os resultados apontam que o grupo é bastante unido e
que a maioria das gerentes apresentam habilidades e bom desempenho em suas funcGes. As
competéncias do lider mais valorizada pelos pesquisados sdo: o profissionalismo, saber
gerenciar e designar funcOes, dividir as tarefas conhecimentos e responsabilidades, o
empenho, firmeza, responsabilidade, humildade, honestidade, paciéncia, carater e motivacao.
Para que a lideranca seja eficiente o lider precisa interagir com 0 grupo, deve servir como
exemplo, tratar sua equipe com respeito e admiragdo para que possam ajudar a motivar as
pessoas e assim proporcionar melhores resultados e maior participacdo do grupo. A lideranca
é redefinida no processo de coaching, pois esse processo trabalha no desenvolvimento das
competéncias pessoais, melhorando assim o desempenho do lider, da equipe e da organizagéo.

Palavras-chaves: Lideranca. Competéncias do lider. Coaching.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes estdo inseridas em um contexto de grandes mudancas, com 0s
grandes avangos tecnoldgicos, o aumento significativo da concorréncia em todos os setores, é
necessario que as empresas se tornem mais eficazes e que tenham condi¢cdes de melhorar suas
tomadas de decisdo. Para que seja possivel alcancar seus objetivos é necessario que a empresa
tenha uma equipe motivada e eficiente e para isso € essencial o papel do lider.

A importancia das pessoas e de seu capital intelectual, nos ultimos anos esta sendo
reconhecida como um fator preponderante para obter sucesso, é diretamente responsavel na
obtencéo de maior produtividade e rentabilidade nas organizagdes (CHIAVENATO, 2004).

Este trabalho busca trazer conhecimento sobre o papel do lider, sobre suas
competéncias e quais delas podem ser mais eficientes para a empresa estudada. Um dos
assuntos bastante discutidos é a dificuldade que as empresas encontram em relacdo aos
relacionamentos interpessoais. Muitos lideres sentem dificuldades em resolver problemas
relacionados com as pessoas e as organizacOes precisam estar preparadas para essas situagoes.

Muitas obras se tém a respeito de como ser um bom lider, mas existem muitos
aspectos ainda a se estudar. Ndo tem um perfil que seja totalmente correto em todas as
situacOes e organizacdes. Uma pessoa pode ser um bom lider em uma organizacdo, mas isso
ndo significa que se mudar de ambiente e de grupo, seu desempenho continue 0 mesmo.
Existem muitas questdes relacionadas ao tema lideranca que devem ser estudados e avaliados.

A lideranca possui varias definicGes que sao influenciadas através de uma perspectiva
individual de cada pessoa. A definicdo de Hollander (apud BERGAMINI, 1994) abrange a
maioria dos aspectos propostos pela maioria das definicbes, que define o processo de
lideranca como um relacionamento de influéncia em duplo sentido, orientado principalmente
para o atendimento de objetivos mutuos, tais como aqueles de um grupo, organizacdo ou
sociedade. Portanto, o processo de lideranca ndo envolve apenas o cargo do lider, mas

também solicita esforcos de cooperacao por parte de outros individuos.
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O papel do lider é essencial para as organizacdes atingirem seus objetivos, para que
isso seja possivel deve ter claros os objetivos e metas da organizacgdo, ter comprometimento,
ja que € o responsavel pela participacdo das pessoas, deve motiva-las para que possam junto
alcancar os melhores resultados. A lideranca ndo é uma tarefa fécil e para que a mesma seja
eficaz sdo necessarias algumas caracteristicas como inteligéncia emocional, saber se
comunicar, pensar estrategicamente, observar as qualidades de seus colaboradores a fim de
motiva-los e obter melhores resultados. Para conseguir isso de maneira mais eficiente,
permitindo aumentar as potencialidades do lider e liderados € necessario que o lider seja um
Lider Coach que consiga inspirar as pessoas e que se transforme em exemplo a ser seguido,

que transforme seus colaboradores em uma equipe de sucesso superando seus objetivos.

1.2 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A empresa pesquisada foi 0 GRUPO BRASOPTICA, uma rede de Optica que
comercializa produtos como solares, armacdes, joias, reldgios e bazar. Possui laboratdrio de
Optica préprio, no total sdo 13 filiais. O nimero de colaboradores é de 74 trabalhadores. Cada
filial possui uma gerente e em média duas a trés colaboradoras. As lojas estdo situadas no
Estado do Rio Grande do Sul, nas seguintes cidades: seis lojas em Passo Fundo, duas em
Palmeira das Misses, uma em Tapejara, uma em Lagoa Vermelha, uma em Getulio Vargas,
uma em Soledade e uma em Porto Alegre.

Diante das mudancas nos cenarios, com 0 aumento da competitividade percebe-se a
grande importancia de se ter bons lideres. A lideranca é uma das questes essenciais para que
a empresa apresente melhores resultados e consiga alcancar seus objetivos. Como nao existe
um estilo de lideranca que consiga ser 100% eficiente em todos cenarios e situacdes, se fez
importante um estudo de quais as competéncias do lider podem colaborar para melhorar o
desempenho da equipe e conquistar melhores resultados na empresa estudada.

A lideranca é um dos temas bastante discutidos nas organizacgdes, ja que a mesma é
responsavel pela sua eficiéncia e eficacia. O papel do lider é a busca constante de resultados
financeiros e para isso se torna indispensavel a participacdo e empenho de toda a equipe.
Entender como as competéncias do lider podem potencializar o desempenho da equipe pode
ser uma informacéo bastante Util, para propor melhorias nas tomadas de decisGes e melhorar a

participacao tanto de lideres como liderados nos processos organizacionais.
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A contribuicdo deste estudo para a ciéncia é exposta atraves de uma pesquisa pratica,
que pode servir como estimulo ao processo de aprendizagem dos cursos de Administracao,
bem como para empresas e lideres que procuram melhorar seu desempenho e potencializar
suas competéncias e também o conhecimento do académico adquirido ao desenvolver o
trabalho. “Uma lideranca tem o papel fundamental para o sucesso e realiza¢ao das metas e do
propdsito da empresa, afinal, sdo pessoas que criam, inovam e sabem usar recursos materiais
para produzir a diferenga” (SILVA et al., 2011).

A fim de entender as competéncias do Lider apresenta-se como problema de pesquisa:
“De que forma as competéncias do lider podem potencializar o desempenho da equipe, na

empresa pesquisada?”’

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

- Analisar como as competéncias do lider podem potencializar o desempenho da

equipe, proporcionando melhores resultados.

1.3.2 Objetivos Especificos

1) Verificar as competéncias do lider quais sdo mais valorizadas pelos colaboradores;

2) Verificar as competéncias consideradas importantes para um lider;

3) Conhecer as ferramentas de Coaching e qual a mais apropriada para a organizacao
estudada;

4) Elaborar um plano de acdo que possa trazer maior crescimento para a empresa;



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados os subtitulos do trabalho com a finalidade de
conhecer alguns conceitos ja estudados sobre lideranca, os estilos de lideranca, as
competéncias do lider, lideranca e coaching, quais as ferramentas utilizadas pelo lider sdo
mais valorizados pelas organizagdes e quais as habilidades necessérias para melhor
desempenho do lider. Portanto, os autores utilizados foram: Bergamini (1994), Gil (2001),
Chiavenato (2004), Chemers e Fiedler (1981), Spector (2005), Clutterbuck (2008), Vergara
(2003), Silva (2011), Boog e Boog (2013), Blanchard e Hersey (1986) entre outros.

2.1 HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA

Gestdo de pessoas de acordo com Gil (2001) é a funcdo gerencial que tem como
objetivo a cooperacdo das pessoas que fazem parte das organizagdes, para o alcance dos
objetivos individuais e organizacionais. Acrescenta ainda que, as empresas estdo procurando
tratar as pessoas que trabalham na organizagdo ndo mais como recursos, como empregados ou
funcionarios e sim como cooperadores e parceiros.

A gestdo de pessoas segundo Chiavenato (2000) sempre existiu na histéria da
humanidade de uma maneira mais rudimentar desde o surgimento do homem, sua evolucao
ocorreu de maneira lenta até o século XIX, apenas no inicio do século XX foi que houve
avancos significativos. A Teoria Geral da Administracdo conforme Chiavenato (2000)
comegou com a énfase nas tarefas, a seguir a énfase na estrutura, depois para a teoria
estruturalista. A relacdo humanistica surge com a énfase nas pessoas através da teoria das
relagbes humanas e mais tarde desenvolvida pela teoria comportamental, surge também a
énfase no ambiente com a teoria dos sistemas e mais tarde aperfeicoada pela teoria da

contingencia, que posteriormente desenvolveu a énfase na tecnologia.
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Segundo Gil (2001) a gestdo de pessoas vem evoluindo, j& que muitas empresas estao
tratando seus empregados como parceiros, incentivando sua participacdo nas decisdes e
buscando melhorar o desempenho organizacional através do talento das pessoas.

O comportamento humano como Bergamini (1994) apresenta em uma de suas obras
exerce grande atracdo sobre as pessoas, a busca em entender os desafios que o ser humano
enfrenta surgiu desde o aparecimento do proprio homem, assim como o0 interesse pela
lideranca também segue esta regra. Sobre o surgimento do tema lideranga Chemers e Fiedler
(1981) falam que:

Embora a primeira investigagdo empirica de lideranga tenha sido publicada em1904,
foi durante a | Guerra Mundial que esse setor recebeu maior impulso. Naquela época
utilizavam-se os testes de inteligéncia no ataque macico aos problemas de selecéo e
colocacdo de oficiais. No periodo entre as duas guerras mundiais, deu-se maior
importancia a identificacdo dos tracos de lideranga e a0 modo como os homens se
alcam a posicOes de chefia. Aos poucos essa preocupagdo cedeu terreno as questoes
corriqueiras de saber como as pessoas se tornam lideres eficazes. (CHEMERS e
FIEDLER, 1981, p.1).

A influéncia da lideranca sobre o comportamento das pessoas segundo Chiavenato
(2000, p. 88) se deu de maneira mais intensa com a Teoria das Relacdes Humanas, pois a
“Teoria Classica enfatizava a autoridade formal, considerando apenas a chefia nos niveis
hierarquicos superiores sobre os niveis inferiores nos aspectos relacionados a atividades do
cargo”.

A necessidade de uma nova lideranca, segundo Chemers e Fiedler (1981) apenas se
fez perceber com o rapido processo de industrializacdo e com o desenvolvimento de grandes
organizag@es burocraticas.

Conforme Bergamini (1994, p. 25) “do ponto de vista tedrico, a pesquisa académica
tem feito notaveis esforcos tentando interpretar e correlacionar o conceito de lideranca as mais

diferentes variaveis”.

2.2 LIDERANCA

A lideranca é um tema muito discutido e estudado, ja que é através dela que a
organizagao se torna mais eficaz. Muitos autores buscam uma definigéo para a lideranca, mas

nenhuma foi totalmente aceita, segundo Spector (2002, p. 330), a ideia em comum das varias
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definicdes a respeito da lideranca diz que a “lideranga envolve influenciar as atitudes, crengas,
comportamento e sentimentos de outras pessoas”.

Segundo analise de Bergamini (1994) a respeito das defini¢cdes de lideranga, a mesma
apresenta dois elementos comuns que aparecem em todas as defini¢Oes, onde se percebe um
denominador comum de que lideranca esteja ligada a um fendmeno grupal, que envolvem
mais de uma pessoa e o outro fator é de tratar de um processo de influenciacdo por parte do
lider em relagdo aos seguidores. De acordo com James M. Kouzes e Barry Z. Posner (apud
IAMADA, 2006) “a lideranga ¢ um relacionamento entre aqueles que aspiram liderar e
aqueles que optam por seguir”.

Outra definicdo de lideranga segundo Chiavenato (2000) diz que a mesma € a
capacidade de influenciar um grupo em direcdo aos objetivos. E apresenta a origem desta
influéncia podendo ser formal, quando se trata de um alto cargo na organizacédo, subentende-
se certo grau de autoridade, com isso a pessoa assume o papel de lideranca devido ao cargo
que ocupa, ndao necessariamente apresenta uma lideranca eficaz. A lideranca também pode ser
ndo sancionada que € relacionada a influéncia ndo formal na organizacdo, que surge fora da
estrutura formal da organizacéo, o lider pode aparecer naturalmente dentro de um grupo.

No contexto da administracdo Sobral e Peci (2012, p. 115) definem lideranga como “o
processo de dirigir e influenciar o comportamento dos membros da organizacdo levando-os a
realizacdo de determinados objetivos”. Acrescenta ainda, que 0 processo de lideranca
envolve pessoas capazes de aceitar e seguir as orientac6es do lider, sem isso ndo ha lideranca.

Conforme Blanchard e Hersey (1986, p. 104) “sempre que uma pessoa busca
influenciar outra, a primeira € o lider e a segunda o liderado ndo importando se esta ultima é o
chefe, um colega, amigo ou parente”. Chiavenato (2000, p. 88) diz que a lideranca ¢
importante para qualquer organizacdo humana, especialmente para empresas e a cada
departamento que a mesma possui. E acrescenta que a lideranga ¢ “essencial em todas as
funcbes da administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e saber
conduzir as pessoas, isto €, liderar”.

Apresentando a diferenca entre administrador e lider, Sobral e Peci (2012, p. 116)
afirmam que nem todo administrador é um lider, assim como nem todo lider é um
administrador, “a influéncia dos administradores se limita as atribuices de sua autoridade
formal. Um bom gerente apto a planejar, organizar e controlar com eficiéncia as pessoas e 0s
recursos pode ndo ser um bom lider”. Acrescenta ainda que os lideres ultrapassam da
autoridade formal, que a diferenca entre administrar e liderar € que o lider possui a capacidade

de motivar, entusiasmar e comprometer as pessoas.
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Segundo Robbins (2002) a lideranca e a administracdo apresentam diferencas, onde de
um lado esta a administracdo que exerce influencia formal e de outro a lideranca que
estabelece direcdes através de uma visdo de futuro e envolvem as pessoas, repassando essas
visBes e inspirando para que alcancem os objetivos. Na visdo do mesmo o lider pode surgir de

maneira natural dentro de um grupo ou podem ser indicados formalmente.

2.3 DEFINICAO DE LIDER

Muitos sdo os autores que falam sobre os lideres, Burns (1978, p. 117 apud
BERGAMINI, 1994, p. 108) apresenta a ideia de que: “sdo os lideres aqueles que ajudam a
transformar as necessidades dos seguidores em esperangas positivas e aspiragdes”.
Defendendo esta teoria Bergamini (1994) diz que o papel do lider é o de atuar junto as
pessoas, para que possam alcancar seus objetivos com motivacao e entusiasmo.

Para Gil (2001, p. 220) os administradores de pessoal e de recursos humanos devem
atuar como lideres, é essencial que elas vejam-se mais como colaboradores do que como
subordinados, pois 0 que se espera delas € a adesdo aos objetivos, politicas e missdo da
organizacdo. O autor acrescenta que “os gestores precisam permanentemente atuar como
lideres, ja que a lideranca nada mais é do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal
e na aceitacao dos subordinados”.

Os lideres de acordo com Vergara (2003), devem ter habilidade para conduzir
processos multidisciplinares e participar deles, tendo em vista que demandam poder de
analise, abstracdo e sintese, devem estar cientes da importancia de uma visdo holistica da
realidade, que trata as partes de acordo com seus mutuos relacionamentos e o relacionamento
com o todo. Segundo Richard J. Leider (2003 apud IAMADA, 2006) “os lideres eficazes
atuais possuem um forte sentido em sua esséncia. Eles possuem um proposito, valores e visao
verdadeiros que orientam sua lideranga”.

Para Hersey e Blanchard (1986) o lider/gerente precisa muito mais do que habilidade
técnica, deve programar, coordenar, controlar e disciplinar, analisando se tudo funciona como
previsto. Ele deve ser capaz de administrar as pessoas, para que possam produzir. Acrescenta
ainda que o lider/ gerente deve ter discernimento, ser critico para poder mudar as metas e 0s

métodos utilizados para alcanca-las. Chiavenato (2000, p.89) em uma de suas obras, coloca
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que “o lider ¢ um tomador de decisdes ou aquele que auxilia o grupo a tomar decisoes
adequadas”.

De acordo com Bergamini (1982, p. 97) a definicdo de lider ¢ dada como “um
individuo no grupo, a quem é dada a tarefa de dirigir e coordenar tarefas relevantes nas
iniciativas grupais...”. Acrescenta ainda que o que se espera de um lider ¢ fazer com que o
grupo produza além dos objetivos que se pretende atingir. Chemers e Fiedler (1981) dizem
que o lider ndo é apenas a pessoa que é seguida apenas por algum dinheiro, mas sim alguém
que se torna importante na vida de seus subordinados na questdo emocional.

Na visdo de Stephen Covey (apud SILVA, 2011) observa-se que as pessoas valorizam
a etica do carater, neste sentido o lider precisa ter coragem de assumir riscos, ser honesto e

cumprir o que lhe é proposto.

2.4 COMPETENCIAS E HABILIDADES DO LIDER

Grande parte dos estudos sobre liderangca tem procurado formulas de como avaliar a
eficacia da lideranca, Bergamini (1994) diz que tanto as teorias mais antigas como as mais
atuais buscam encontrar tragos, comportamentos, habilidades, motivacgdes para conseguir que
o lider obtenha melhor desempenho e eficacia. Segundo Robbins (2002) o desafio para a
maioria dos administradores esta relacionado a questdo de como tornar-se um lider eficaz. O
autor acrescenta que os administradores devem desenvolver competéncias como: a paciéncia,
confiar nas pessoas, abrir mao da autoridade e saber 0 momento certo de intervir.

Para exercer a lideranca de acordo com Rhinesmith (1993, apud VERGARA, 2003) a
pessoa deve ter conhecimento do negdcio e do ambiente competitivo, deve possuir algumas
competéncias como sensibilidade, capacidade de avaliacdo, julgamento de situacdes,
habilidade reflexiva, flexibilidade além de humildade suficiente para aprender,
permanentemente a lidar com os individuos, de maneira a mobiliza-los para a busca dos
objetivos atrelados pela empresa. Os gerentes e lideres devem mostrar habilidade ao conduzir
processos multidisciplinares e participar deles.

De acordo com Oderich (apud BERGAMINI, 1994) um conjunto de qualidades do
lider podem ser apresentadas, como: confiabilidade (integridade e honestidade); justica;
comportamento despretensioso; capacidade de ouvir, intuicdo; percepgdo; empatia;
sensibilidade as situagdes; iniciativa; bom senso; flexibilidade; adaptabilidade e capacidade de

motivar.
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Segundo Bergamini (1994) o lider que ¢é capaz de coordenar seguidores motivados
apresentam um traco marcante que € a sensibilidades pelas pessoas, esta habilidade traz
beneficios, tanto na auto realizacdo do lider como de seus seguidores. Pois s&o os lideres que
ajudam a transformar as necessidades dos seguidores em pontos e aspiragdes positivas.
Acrescenta também a habilidade interpessoal como um requisito indispensavel para a
lideranca eficaz. Coloca que o verdadeiro lider deve estar em condicdes de oferecer fatores de

satisfacdo motivacional aos liderados.

2.4.1 Teoria dos tracos de personalidade

A teoria dos tracos de personalidade segundo Vergara (2003, p. 75), “exerceria
influéncia sobre individuos e grupos quem nascesse com determinados tracos de
personalidade: fisicos intelectuais, sociais, e relacionados com a tarefa”. A autora acrescenta
que os tracos de personalidades considerados importantes nesta abordagem séo: a aparéncia,
estatura, energia, forca fisica, adaptabilidade, entusiasmo, autoconfianca, QI elevado,
habilidades interpessoais, habilidades administrativa, impulso de realizacdo, iniciativa e
persisténcia.

Chiavenato (2000) em uma de suas obras diz que durante muito tempo se pensou que a
lideranca era como uma qualidade pessoal, que nascia com a pessoa as caracteristicas como
empatia, determinacéo, facilidade de relacionamento com as pessoas. Essa teoria é chamada
teoria dos tracos de personalidade.

Na proposta apresentada pela teoria dos tracos segundo Bergamini (1994) o lider deve
apresentar qualidades pessoais, podendo concluir assim que o lider ja nasce como tal, ndo
podendo “fazé-los” posteriormente através do uso de técnicas de desenvolvimento pessoal.
Bryman (apud BERGAMINI, 1994) diz que a literatura fala sobre trés grandes tipos de tragos.
Os tragos fisicos como altura, peso, idade e aparéncia; os tragos de habilidades e
caracteristicas como inteligéncia, escolaridade, conhecimento e fluéncia verbal. E em terceiro
aspectos de personalidade tais eram ajustamento pessoal, extroversdo, autoconfianca, controle
emocional e moderacdo. Enfim, o que se pretendia era buscar quais atributos melhor
distinguiriam o lider das outras pessoas.

De acordo com Gil (2001) as primeiras investigacfes a respeito da lideranca

procuravam vincula-la a disposicfes inatas, o que implica dizer que os lideres ja nascem
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feitos, e coloca que umas das primeiras abordagens nesse sentido foram elaboradas no final do
século passado, que se tornaram conhecidas como teoria dos grandes homens, a mesma
focava em identificar caracteristicas que os diferenciava das outras pessoas, esta teoria foi
muito utilizada para explicar a conduta de grandes lideres como Alexandre, o Grande, Julio
César e Napoledo.

Segundo Bergamini (1982) ao falar sobre essa teoria diz que para ser um bom lider o
mesmo deveria ter tracos como justica de julgamento, integridade de conduta e energia
pessoal, de certa forma essa abordagem pretendia sugerir que, a pessoa deveria preencher
certos requisitos de um padrdo ideal para exercer a lideranca. De acordo com Gil (2001) esta
abordagem vem sendo menos aceita, mas ainda é bastante popular, sua aceitacdo nas
organizagOes assume implicacdes préaticas a principal delas esta relacionada com o processo
de selecéo, onde a empresa que adote essa perspectiva esta preocupada em contratar pessoas
com determinados tragos.

De acordo com Blanchard e Hersey (1986) os estudos baseados na teoria dos tracos de
personalidade mostraram-se pouco expressivos ou coerentes. Acrescenta que essa teoria
questiona a validade do treinamento de pessoas para exercer lideranca. Pois, se conseguisse
identificar e medir essas qualidades de lideranga, seria possivel distinguir os lideres dos ndo-
lideres.

2.4.2 Estilos de lideranca

Segundo Spector (2002) o estilo de lideranga é o comportamento que representa a
maneira de lidar com os subordinados. Ao se tratar dos estilos Bergamini (1994) apresenta
que ndo tem como identificar um estilo de lideranca que seja melhor ou mais indicado para
alcancar melhor eficacia enquanto lider.

De acordo com Gil (2001) guando se tornou claro que o melhor desempenho do lider
ndo estava diretamente ligado aos tracos pessoais, comecaram a Serem analisados
comportamentos que tornariam os lideres mais eficazes. O autor diz que a pratica dessa
abordagem foi a énfase que passou a ser atribuida ao treinamento, pois as pessoas treinadas
nos comportamentos de lideranca poderiam vir a ter melhores resultados.

Chiavenato (2000) diz que a teoria que melhor explica a lideranca atraves de estilos de

comportamento, sem preocupacdo com as caracteristicas pessoais do lider se refere aos trés
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estilos de lideranca, baseado na pesquisa de White e Lippitt (apud CHIAVENATO, 2000) que
buscaram avaliar os impactos provocados por trés estilos distintos de lideranca em quatro
grupos. A direcdo de cada grupo era desempenhada por lideres que utilizavam trés estilos
diferentes: a lideranga autocratica, a lideranga liberal e a democratica.

A respeito dos estilos de lideranca Sobral e Peci (2012) dizem que tanto a lideranca
autocratica, quanto a democratica apresentam resultados semelhantes, porém a lideranga
democrética proporcionava maior satisfacdo e qualidade no trabalho. Argumentam que para a

escolha de um estilo de lideranca é necessario avaliar trés fatores:

e Forcas do administrador: qual o estilo é mais confortavel para ele, e isso depende de
fatores como sua experiéncia, seus valores e conhecimentos entre outros.

e Forcas dos subordinados: caracteristicas de seus funcionarios, sua maturidade,
experiéncia, responsabilidades entre outros.

e Forcas situacionais: caracteristicas situacionais internas e externas, cultura
organizacional, a pressdo do tempo e o grau de estruturacdo da tarefa (SOBRAL;
PECI, 2012, p. 120).

Ao descrever os estilos de lideranga Chiavenato (2000) apresenta os resultados da
pesquisa de Lippitt e White (1939) na lideranca autocratica onde a tomada de decisédo é feita
apenas pelo lider e 0 mesmo impGe regras rigidas ao grupo de como executar as tarefas, o
comportamento do grupo apresentou forte tensdo e bastante agressividade, nenhuma
iniciativa, o trabalho era desenvolvido apenas na presenca do lider. Na lideranca liberal as
decisbes eram tomadas apenas pelo grupo, onde ficavam totalmente a vontade e sem controle
algum, percebeu-se que as tarefas eram realizadas ao acaso e 0 grupo discutia por assuntos
pessoais e pouco respeito pelo lider. Na lideranca democratica o lider orienta e conduz o
grupo e incentiva a participacdo das pessoas, percebeu-se formacdo de amizades, lideres e
subordinados apresentaram comunicagdes espontaneas e cordiais, 0 comprometimento das
pessoas aumentou, mesmo o lider ndo estando no local o trabalho era realizado no mesmo
ritmo.

Os trés estilos de lideranca sdo apresentados por Chiavenato (2000) no quadro a

sequir:
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LIDERANCA
AUTOCRATICA

LIDERANCA

LIBERAL

LIDERANCA
DEMOCRATICA

Tomada de

Decisoes

Apenas o lider decide e
fixa as diretrizes sem
qualquer participagédo do

grupo.

Total liberdade para a
tomada de decisdes
grupais ou individuais
com participacédo

minima do lider.

As diretrizes sdo debatidas
e decididas, pelo grupo que
¢ estimulado e assistido

pelo lider.

Programacéo

dos Trabalhos

O lider

providéncias

determina as
para a
execucdo das tarefas, uma
por vez, & medida que se
tornam necessarias e de
maneira imprevisivel para

0 grupo.

A participacéao do lider
no debate é limitada,
apresentando  apenas
alternativas  variadas
ao grupo, esclarecendo
qgue poderia fornecer
informacOes desde que

as pedissem.

O proprio grupo eshoca as
providéncias e técnicas para
atingir o alvo, com
aconselhamento técnico do
lider, quando necesséario.
As tarefas ganham novas
perspectivas

com 0S

debates.

Divisdo do

Trabalho

O lider determina qual a

tarefa que cada um

deverd executar e qual o
de

seu  companheiro

trabalho.

Tanto a divisdo das
tarefas como a escolha
dos colegas, ficam
totalmente por conta
do grupo. Absoluta
falta de participacdo

do lider

A divisdo das tarefas fica a
critério do préprio grupo e
cada membro tem liberdade
de escolher seus colegas de

tarefa.

Participacao
do Lider

O lider é "pessoal" e
dominador nos elogios e
nas criticas ao trabalho de

cada membro.

O lider

nenhuma tentativa de

ndo faz
avaliar ou regular o

curso das  coisas.

Somente faz
comentarios

irregulares sobre as
atividades guando

perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do grupo,
em espirito, sem
de

tarefas. E objetivo e limita-

encarregar-se muito

se aos fatos em seus elogios

e criticas.

Quadro 1 - Os trés estilos de Lideranca
Fonte: (CHIAVENATO, 2000, p 91).
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Em relacdo ao uso do estilo de lideranca Chiavento (2000, p. 92) diz que “o desafio da
lideranca é saber quando aplicar tal processo, com quem e dentro de que circunstancias e

atividades a serem desenvolvidas”.

2.4.3 Teoria Contingencial

Segundo Vergara (2003) a teoria contingencial tira o foco da atencao da figura do lider
para o fendbmeno da lideranca, diz que ndo se pode falar de lideres sem falar em liderados,
pois ndo se pode falar em poder sem falar sobre quem sera exercido, dentro desta relacdo séo
considerados trés pilares importantes que sdo: o lider, os liderados e a situacdo. De acordo
com Gil (2001) foi & obra de Fred Fiedler que deu inicio a teoria contingencial, em meados da
década de 1960, que afirma que a eficécia do grupo depende da combinacéo entre o estilo do
lider e a exigéncia da situacdo. Deste modo a eficacia do lider varia de acordo com interacao

do colaborador com trés variaveis, que influenciam na melhor situacéo para o lider:

e Relacdes entre lider e membros do grupo: se refere ao relacionamento pessoal
do lider com os membros do grupo nos termos de confianca e respeito;

e Estrutura da tarefa: definicdo das metas e tarefas, procedimentos e orientagéo
na equipe;

e Posicdo de poder do lider: grau de poder e influéncia do lider sobre os
liderados (GIL, 2001, p. 226).

Fiedler (apud, ROBBINS, 2002, p. 310) diz que “quanto melhor a relagdo lider-
liderados, mais alto o grau de estrutura da tarefa e quanto mais forte o poder da posicao, mais
o lider tem controle”.

De acordo com Bergamini (1982) a teoria contingencial leva em conta o proprio lider
com o seu estilo e caracteristicas pessoais, 0 segundo fator se refere ao tipo de grupo liderado,
em seguida vem a tarefa do ponto de vista dos objetivos que se pretendem atingir, sendo a
tecnologia utilizada para atingir os prop6sitos considerados como o terceiro fato contingencial
e para finalizar o proprio ambiente organizacional. Segundo Vergara (2003) a teoria
contingencial destaca também a situacdo, ndo apenas a organizagdo como também a tarefa a

ser executada. E considera essa teoria bastante Util para a compreensao de certas situacoes.
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Segundo Bergamini (1994) dentro do enfoque contingencial aparece mais uma teoria,
trata-se da teoria Caminho-Objetivo, que ressalta a importancia do liderado como fator

motivacional no processo de lideranca.

Como uma teoria situacional, a teoria do caminho-meta diz que o efeito do
comportamento do lider sobre a satisfacdo do subordinado e o esforco depende da
situacdo, incluindo as caracteristicas do cargo e as caracteristicas do subordinado.
Essas variaveis situacionais moderadoras determinam tanto o potencial para o
aumento da satisfacdo do subordinado como a maneira a partir da qual o lider deve
agir para aumentar a motivagdo. As variaveis situacionais também influenciam as
preferéncias dos subordinados em termos de um padrdo particular de
comportamento de lideranca, através do qual influenciam o impacto do lider sobre a
satisfacdo do subordinado (Yukl, 1989 apud BERGAMINI, 1994, p. 58).

De acordo com Robbins (2002) a teoria caminho-objetivo coloca como fungdo do
lider, auxiliar os subordinados no alcance de suas metas e objetivos, através de apoio e
orientacdo, para que as metas sejam compativeis com as da organizacdo. Isso vem da
convicgdo de que lideres eficazes abrem os caminhos a fim de ajudar os liderados a atingirem

seus objetivos com maior facilidade, ajudando a reduzir os obstaculos.

2.4.4 Lideranca Situacional

A teoria de lideranca situacional de acordo com Robbins (2005, p. 266) € uma teoria
contingencial com énfase nos liderados, “no que se refere a eficacia da lideranca, reflete a
realidade de que sdo eles que aceitam, ou ndo, um lider”. E acrescenta que ndo importa o que
o lider faca, a eficicia apenas serd alcancada atraves das acOes de seus liderados. Segundo
Sobral e Peci (2012) desenvolvida por Paul Hersey e Kenneth Blanchard a teoria situacional
coloca as caracteristicas dos funcionarios como fator determinante para o comportamento
apropriado de lideranca, sendo assim o estilo de lideranga assumido pelo lider deve ser
ajustado de acordo com os liderados.

A respeito da teoria situacional Bergamini (1982) afirma que:

Neste programa, os lideres sdo classificados dentro de dois pardmetros que
distinguem o comportamento no trabalho e no relacionamento. Posicionados a partir
daquilo que € denominado de quadrante 1, onde a énfase é tipicamente o
comportamento no trabalho, os diferentes estilos de lideranca atingem até o
quadrante 4, no qual o comportamento é tipicamente o de relacionamento. O bom
lider é aquele que consegue exibir o comportamento adequado de acordo com o
estado de maturidade do grupo (BERGAMINI, 1982, p. 105).
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De acordo com Robbins (2005) o comportamento mais eficaz de lideranca deve estar
relacionado com o grau de motivacdo e da capacidade dos liderados, se 0s mesmo néo
possuem a capacidade necessaria ou estiverem desmotivados, o lider devera dar orientagdes
claras e especificas. O autor acrescenta que, no caso dos liderados forem incapazes e
motivados, o lider deve dar orientacGes voltadas para a tarefa a fim de compensar a falta de
capacidade, além de muita orientacdo voltada para o relacionamento para que tenha aceitacéo
do mesmo. No caso do colaborador ter capacidade e ndo estar motivado, o lider deve ser
apoiador e participativo, e ainda se o liderado tiver motivado e tiver capacidade, o lider ndo
precisa dar muita orientacao.

Segundo Sobral e Peci (2012, p. 126), “Hersey ¢ Blanchard identificaram quatro
comportamentos de lideranca: diretivo, persuasivo, participativo e delegador”. Os autores
ainda afirmam que o comportamento eficaz de lideranca depende de fatores relacionados a
prontiddo dos liderados como: maturidade, experiéncia, atitudes de trabalho, habilidades e
entre outros.

Conforme Robbins (2005, p. 267), a teoria situacional “reconhece a importancia dos
liderados e se baseia na logica de que os lideres podem compensar as limitacOes

motivacionais e de capacita¢ao de seus seguidores”.

2.5 LIDERANCA E COACHING

Lideres segundo Boog e Boog (2013, p.107) “sdo pessoas equilibradas, movidas por
valores, apaixonadas por gente, emocionalmente atraida pela descoberta do outro e de suas
potencialidades”. Sobre o processo de lideranca Bergamini (1994) diz que esse processO
envolve um conjunto bastante complexo de variaveis que devem ser levadas em consideracao,
quando se deseja planejar um estudo sobre 0 comportamento humano.

O tema de como formar lideres de acordo com Boog e Boog (2013) é bastante amplo e
de grande importancia, e acrescentam que existem muitos programas para treinar lideres, e a
demanda pelos mesmos continua a crescer, ja que se encontram a falta de lideres. Chiavenato
(2009, p. 249) diz que para a organizacdo ser eficiente deve ser uma organizacdo que aprende
continuamente, para que isso seja possivel dependem de estilos de gestdo democraticos e
maior participacdo da lideranca. Se ela deseja fazer crescer as pessoas, melhorar a qualidade
dos servicos, ser flexivel, buscar inovacdo, agilidade e velocidade de maneira crescente a

organiza¢do “destaca-se pelo que ela sabe e pela forma como consegue utilizar esse
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conhecimento para agregar valor para o cliente, ao acionista, aos empregados, a comunidade e
sociedade”.

Um tema bastante atual e eficiente é o Coach que segundo Clutterbuck (2008, p. 11)
sobre a origem deste termo existem varias defini¢des, “mas em algum lugar da historia, ele
compartilha um ancestral comum com o verbo inglés coax, que significa persuadir ou
induzir”. O autor acrescenta ainda a respeito da funcdo do Coach, que em alguns casos ele
tera que adotar estilos bem diferentes para poder auxiliar o coachees, entre os diversos fatores
que podem influenciar no processo de Coach, sdo levados em consideragéo a “complexidade
da tarefa, os riscos e erros na execucdo da tarefa, o nivel inicial de disponibilidade para o
coaching por parte da equipe, sua alta confianca e capacitacdo para a tarefa e o nivel de
maturidade e aprendizagem da equipe” (CLUTTERBUCK, 2008, p. 108).

Em seus treinamentos de Coach Boog e Boog (2013) procuram fazer com que 0s
participantes procurem novos modelos mentais, a fim de descartar aqueles que atrapalhem no
seu desempenho como lider Coach. A seguir Boog e Boog (2013) apresentam alguns desses
modelos:

Modelos mentais limitantes:

e Lideranca é uma caracteristica inata.

¢ Quando preciso que uma tarefa saia perfeita, prefiro executa-la pessoalmente.

e E mais rapido fazer do que ensinar.

e Se eu der feedbacks negativos as pessoas ficardo chateadas comigo.

¢ N&o tenho tempo, nem orcamento para parar minha equipe e definir misséo,
visdo e valores comuns.

e A fungdo mais importante de um lider ¢ atingir resultados, ndo importa como.

Modelos mentais eficazes:
e Desenvolver pessoas é a melhor maneira de atingir resultados extraordinarios.
e Conhecer muito bem a equipe é fundamental para ajudar a formar profissionais
competentes.
e Tenho que trabalhar todos os dias para me tornar cada vez menos necessario.
e Dar feedbacks é a forma mais rapida e eficaz para desenvolver pessoas.
e Todos podem ser lideres, se assim o desejarem.
e Desenvolver pessoas ndo é uma escolha para um lider. E, sim, uma

responsabilidade inquestionavel.
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Clutterbuck (2008, p.26) diz que todo coach comeca com a necessidade de mudanca,
“essa necessidade pode ser muito especifica (por exemplo, atingir metas definidas de vendas
ou indices de satisfacdo de clientes), ou muito ampla (por exemplo, tornar-se um lider mais
eficiente), de curto ou longo prazo”.

Lloyd (2003 apud ENGELMAN; PERRONE, 2009) afirma que “o coaching redefine a
lideranca em termos de maturacdo de um novo modelo organizacional que procura alinhar a
gestdo com o poder “dentro das pessoas” e ndo mais como uma for¢a externa”. De acordo
com Aradjo (1999 apud FERREIRA; MONTEIRO, 2007) no processo de coaching a
lideranga é redefinida, pois se concentra mais no desenvolvimento das pessoas, enriquecendo
o capital humano nas organizagdes a fim de enfrentar mudancas com maior rapidez, quanto ao
papel do lider este tem poder pessoal relacionado a disposicdo de incentivar, alertar ou induzir
a reflex&o, dar e receber feedback.

Segundo Silva (et al., 2011) o coaching surgiu como um método inovador focado nas
atuais necessidades das organizacGes, prevendo acontecimentos, auxiliando no

desenvolvimento e buscando os ajustamentos para a conquistas dos objetivos empresariais.

2.5.1 Definicéo de coaching

Para facilitar o entendimento do coach Boog e Boog (2013, p. 400) exploram a
origem dessa metodologia, e coloca que a palavra coaching foi usada por um “coach”
(instrutor esportista norte-americano) que se chamava Timothy Gallway, ele “percebeu que
conseguiria melhores resultados com seus alunos quando utilizava determinadas ferramentas
que geravam maior atencdo e aprendizagem mais experiencial e menos explicativa”, através
desta experiéncia surgiu o primeiro livro sobre o assunto, que fala sobre a preparacéo interior
do cliente para atingir melhores resultados e denominou de coaching.

Sobre a definicdo de coaching Clutterbuck (2008, p.13) coloca que esse processo €
“multifacetado, multidimensional e altamente varidvel, conforme seus propdsitos e
circunstancias”. Na publicagdo americana “Coaching Insider” apud Clutterbuck (2008, p.13)
encontram-se algumas definigdes de coaching:

e Forma de treinamento no qual o supervisor ou gerente modela ou demonstra
um comportamento ou tarefa, e usa feedback para orientar o empregado

enguanto ele pratica o comportamento ou realiza a tarefa.
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e E 0 processo de fornecer instrugdes, diretrizes ou feedback e apoio a fim de
aprimorar o desempenho e os resultados.

e O coach fornece apoio, encorajamento e apoio na conquista de habilidades
para a vida diaria.

e Estratégia usada para ajudar o coachee a realizar plenamente seu potencial e
atingir suas metas. O coach primeiro ajuda a definir as metas e depois apoia o
coachee para que ele possa alcanca-las, implementando uma estratégia e
depois o assistindo para que se mantenha dentro dela. O processo de coaching
ajuda a equilibrar trabalho, vida familiar e obrigagc6es sociais, como o lazer e
as praticas espirituais.

e Coach € a pessoa gue ensina e orienta alguém por meio de encorajamento e
conselhos.

e Coaching esta relacionado em manifestar seu melhor desempenho por meio
da assisténcia individual e privada por meio de alguém que ir4 desafia-lo,

estimula-lo e orienta-lo a continuar crescendo.

Referente ao coaching em ambientes organizacionais, Boog e Boog (2013, p. 402)
acrescentam que o mesmo se trata de uma ferramenta de alto desempenho para a lideranga, “¢
uma metodologia diferente e mais profunda do que a consultoria e procura atingir resultados
mais efetivos e consistentes a partir de novas formas de atuacdo das pessoas na empresa”, o
lider que utiliza desta ferramenta é chamado de lider-coach.

Segundo Chiavenato (2009) o coaching é um relacionamento onde o coach apoia e
ajuda o aprendiz para que alcance seus objetivos. Uma das caracteristicas do coaching de
acordo com o autor € o valor que ele agrega as pessoas envolvidas, pois impulsiona talentos,

cria competéncias e estimula potencialidades.

2.5.2 Ferramentas de Coaching

De acordo com Engelman e Perrone (2009) o coaching apresenta atributos e
caracteristicas que posteriormente serdo adquiridos e desenvolvidos pelo lider e sua equipe, ja
que 0 mesmo apresenta a metodologia de aprender a aprender, busca facilitar o aprendizado.
O coach voltado para a lideranca e sua equipe se torna uma ferramenta de humanizacgéo, pois
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transforma e desenvolve as pessoas, promovendo o cumprimento dos objetivos propostos pela
organizacao.

Segundo Silva (2011) as ferramentas de coaching sdo técnicas para a gestdo da
empresa e para solucdo de problemas, mas nédo € suficiente apenas o conhecimento sobre elas
€ necessario saber identificar quando e onde usa-las e qual a mais aconselhada para cada caso.

As ferramentas de coaching segundo Boog e Boog (2013, p.406) sdo bastante
utilizadas e tém trazido bons resultados, mas ainda ndo chegou a um consenso de qual a mais
adequada. Cada escola utiliza ferramentas diferentes, algumas sdo usadas de forma comum
em todas as escolas. Segundo Ferreira (apud SILVA, 2011) as ferramentas de coaching sao
técnicas para a gestdo da organizacdo usada para a solugdo de problemas, mas é necessario
ndo apenas 0 conhecimento sobre elas é essencial saber como usa-las e quando. As

ferramentas mais usadas de acordo com Ferreira (apud SILVA, 2011) sdo:

e Analise SWOT: € a ferramenta utilizada para avaliar o cenario, usado como

base para a gestdo e o planejamento estratégico da organizacdo. E uma
ferramenta de fécil utilizagao.

Thifany e Peterson (2000) definem a analise SWOT como um instrumento de grande
valia na organizacdo do planejamento estratégico, através dela € possivel relacionar em um
gréfico as forcas, as fraquezas, as oportunidades e ameacas que estdo em volta da
organizacdo, auxiliando no gerenciamento em busca de melhor desempenho. Acrescentam
ainda que a principal funcdo desta analise é a escolha da melhor estratégia e através da
avaliacdo critica dos ambientes interno e externo alcangar seus objetivos. “A analise SWOT
deve ser, tanto quanto possivel, dindmica e permanente. Além da andlise da situagéo atual, é
importante confronta-la com a situacdo no passado, a sua evolucéo, a situacao prevista e sua
evolugdo futura” (TIFANY; PETERSON, 2000, p. 146).

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003) a analise SWOT tem a funcdo de cruzar as
oportunidades e ameacas a organizacdo com as forcas e as fraquezas a avaliacao feita através
desta matriz é uma das ferramentas mais utilizadas pelas organizacdes na gestdo estratégica
competitiva. Pois ela trata de relacionar as ameacas e oportunidades externas com as forcas e
fraquezas internas no ambiente interno da empresa. A seguir serdo apresentadas duas figuras,
a primeira ¢ um diagrama SWOT adaptado por Silva (2011) e a segunda é o resultado da
analise SWOT.
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Um exemplo de diagrama SWOT:

Interna
{organizagao)

Figura 1 - Exemplo de diagrama SWOT.
Fonte: adaptado SILVA, (2011).

Resultados da Analise SWOT:

Ambiente externo
Predominancia de

Ambiente interno
Predominancia de

Pontos fracos Pontos fortes

Sobrevivéncia Manutencao

Ameacgas

Crescimento Desenvolvimento

"]
)
o
®
=
£
3
=
o
2
o

Figura 2 - Resultado da analise SWOT.
Fonte: adaptado SILVA, (2011).

Roda da Vida: De acordo com Collela (2013) este sistema é um dos sistemas
mais tradicionais de avaliacdo pessoal, pois permite que a pessoa tenha uma
visdo mais sistémica de sua vida, ajudando a identificar quais aspectos sdo
mais relevantes e necessitam de mais atencdo. Esta ferramenta € formada por
um circulo geralmente com oito divisdes, mas podem ser divididas também em
10, 12 ou mais partes. Segundo Ferreira (2011, apud SILVA, 2011) cada uma
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das divisdes é composta por uma esfera da vida fundamental para o
desenvolvimento do equilibrio pessoal, a intencdo deste método é fazer com
que as pessoas facam reflexdes periddicas sobre a atengdo dada a cada uma das
areas para desenvolver um plano de a¢do com intuito de melhorar o que nao
esta sendo satisfatorio. Sendo lazer, intelecto, salude, vida financeira, amigos e

familia, trabalho e carreira, espiritualidade e amor. Abaixo segue exemplo de

roda da vida:
QUALIDADE DE VIDA PESSOAL
ESPIRITUALIDADE SAUDE E DISPOSICAOQ
PLENITUDE DESENVOLVIMENTO
E FELICIDADE INTELECTUAL
, CRIATIVIDADE,
EQUILIBRIO HOBBIES E
EMOCIONAL DIVERSAO
REALIZACAO
VIDA SOCIAL E PROPOSITO
RELACIONAMENTO RECURSOS FINANCEIROS
AMOROSO
FAMILIA CONTRIBUICAO SOCIAL
RELACIONAMENTOS PROFISSINNAL

Figura 3 - Exemplo de Roda da Vida.
Fonte: Adaptado por Collela (2013).

Conforme Collela (2013) esse instrumento serve ndo apenas para o0 coaching, mas
também para todos que possuem interesse em seu desenvolvimento pessoal e
autoconhecimento, pois é uma forma eficaz de ampliacdo de possibilidades e aumento de

consciéncia.
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e DISC: Neste método as avaliagbes classificam quatro aspectos de
comportamento por meio de testes de preferéncias de uma pessoa em
associacOes de palavras. Sendo avaliadas: dominancia (D - relativas ao poder,
controle e assertividade), influéncia (I - relativos a situacdes sociais e de
comunicagdo), firmeza (S- relativos a paciéncia, reflexdo, persisténcia) e
consciéncia (C — relacionadas com a estrutura e organizacdo). E uma
ferramenta utilizada para se obter informacdes a respeito do comportamento do
individuo, através disso € possivel avaliar os pontos fortes e os pontos que

precisam ser potencializados.

e Curtograma: é baseado em uma tabela o que eu gosto e faco o que gosto e

ndo faco o que ndo gosto e faco e 0 que eu nao gosto e ndo fago.

Ferreira e Monteiro (2007) apresentam outra ferramenta de coaching bastante valiosa
que é representa pela sigla SMART e tem como objetivo criar metas e alcangar os resultados
esperados de forma l6gica e estruturada. Abaixo seguem as cinco funcgdes a serem a serem

desenvolvidas atraves da ferramenta SMART segundo os autores:

e Sponsor (patrocinador): auxilia a determinar as atribuicbes que ajudam a
crescere a alcangar metas.

e Mentor (mentor): ajuda a priorizar projetos, em funcéo das realidades e das
politicas organizacionais.

e Appraiser (avaliador): ajuda a avaliar os pontos fortes, as necessidades de
desempenho, 0s pontos cegos, 0s interesses e as metas na carreira.

e Role Model (modelo): pratica o que prega, demonstrando um estilo de
lideranca adequado a cultura corporativa de desenvolvimento e inovacao,
sendo visto como confiavel competente e digna de crédito.

e Teacher (professor): fornece informacGes sobre a estratégia, a visdo 0s

valores,os servigos e produtos e os clientes de uma organizagao.
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De acordo com Minor (2003 apud FERREIRA; MONTEIRO, 2007) “essas funcdes
podem ser assumidas tanto pelo gerente-lider, como por membros da equipe que exercam
papel de lideranca, mesmo que situacional, desde que detenham a confianca e o respeito
grupo”.

Segundo Silva (2011) a organizacdo que aplica de maneira correta 0s processos de
coach, ndo aplica apenas um método de mudanca situacional ou lideranca, ela cria sua propria
filosofia, cultivada ndo por individuos isolados, mas sim por uma equipe de pessoas engajadas
com 0s mesmos principios da organizacdo. De acordo com Bernhoeft (2002, p. 81 apud
ENGELMAN; PERRONE, 2009) o coaching pode ser visto como uma ferramenta
motivacional eficiente para o desenvolvimento da equipe, focando no treinamento, exploragéo
e novas responsabilidades, através do uso de orientacdes e feedbacks. As ferramentas sao
adaptadas pelo coach levando em consideracao as necessidades de cada um, sendo trabalhadas
as competéncias individuais de cada um e as competéncias do grupo.

Conforme Engelman e Perrone (2009) um importante avanco nas ferramentas de
coaching é o coaching de executivos, pois tem a funcdo de colocar o lider ao lado da equipe, a
vantagem desta relacdo é que o executivo adquire importantes experiéncias de lideranca que
passa para toda a equipe auxiliando na interacdo do grupo facilitando o processo de feedback.
Nesta visdo 0 autor acrescenta que os atributos e caracteristicas adquiridos e desenvolvidos
pelo lider também serdo desenvolvidos pela sua equipe, transformando as pessoas na
organizacdo, proporcionando melhores resultados na busca dos objetivos do grupo e da
organizacdo. Desta forma, percebe-se que o uso do coaching se faz necessario para 0 maior
desenvolvimento e transformacgdo de equipes e lideres, € uma excelente ferramenta de
desenvolvimento de pessoas.

Segundo Silva (et al., 2011) o coaching de executivos prepara o lider através de
diversas técnicas e ferramentas voltadas para o desenvolvimento pessoal e mudanca
comportamental, o processo de aconselhamento esta voltado ao aprendizado continuo e ndo
apenas no apontamento de solucdo organizacional. Para lamada (2006) o coaching é uma
ferramenta que atende em termos de competéncias comportamentais de acordo com o
mercado empresarial, auxiliando na capacidade de tomada de decisGes efetivas, administra
mudancas, auxilia na lideranca eficaz, no trabalho em equipe proporcionando melhor
desempenho, habilidades na resolucao de conflitos e ajuda a lidar com o estresse de maneira
produtiva. O autor diz que a lideranca de acordo com o coaching € tratada como uma
competéncia (habilidades e comportamentos) a ser aprimorada e aprendida.
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De acordo com Silva (2011) o coaching € mais que um treinamento, a funcdo do
coaching é dar poder a pessoa para que ela produza, para que suas intencdes se transformem
em acOes e assim se transformando em resultados, potencializando suas competéncias e

promovendo mudancgas em qualquer area da sua vida.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Diehl e Tatim (2004) a pesquisa € constituida por um processo racional e
sistematico, com o intuito de proporcionar respostas aos problemas propostos, para que se
consiga desenvolver de maneira eficiente sdo necessarios 0 uso de métodos, processos e
técnicas. Acrescentam ainda que a metodologia pode ser definida como o estudo e avaliacao
dos métodos com o objetivo de identificar as possibilidades e limitacdes da pesquisa
cientifica.

De acordo com Cervo e Bervian (2002) o método é a ordem imposta aos processos
necessarios para atingir o objetivo desejado, na ciéncia é considerado como um conjunto de
processos utilizados na investigagéo e na demonstracao da verdade.

Conforme Prodanov e Freitas (2013), os métodos podem ser entendidos como o
caminho, a forma, o conjunto de processos ou operagdes utilizadas na pesquisa. Os métodos
oferecem ao pesquisador esclarecimento dos procedimentos que deverdo ser seguidos no
processo de investigacdo cientifica dos fatos, séo eles que possibilitam decidir a respeito de
sua investigacéo, as regras, a explicacdo dos fatos e a validade de suas generalizages.

Na opinido de Cervo e Bervian (2002) o método é um conjunto de procedimentos que
vem se mostrando eficientes na busca do saber, € um instrumento de trabalho, o seu resultado

depende do pesquisador que utiliza essas ferramentas.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A metodologia utilizada para a realizacdo deste trabalho é exploratoria e descritiva,
pois a pesquisa exploratoria busca avaliar todas as dimensdes do problema com o intuito de
tora-lo mais explicito ou a construir hipoteses, enquanto a descritiva em funcdo de

proporcionar maior familiarizacdo com o problema e estabelecer relagdes entre as variaveis.
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Desta forma para a coleta de dados foram utilizados levantamento bibliogréafico e técnicas
padronizadas como questionario e observacdo sistematica (DIEHL; TATIM, 2004).

Quanto a abordagem do problema que constitui o objeto de estudo foram utilizadas
duas estratégias: a pesquisa quantitativa e qualitativa. De acordo com Roesch (2005, p.118)
“ndo ha um método mais apropriado para qualquer um dos tipos de projeto, mas deve ser
coerente com a forma como foi formulado o problema”.

Segundo Diehl e Tatim (2004) a pesquisa quantitativa utiliza técnicas estatisticas no
tratamento das informacgdes podendo ser mais simples ou mais complexas, com o objetivo de
garantir melhores resultados e evitar erros de andlises e interpretacdo fornecendo maior
credibilidade, proporciona estudos comparativos que partem de efeitos observados para
procurar seus antecedentes, e 0s estudos experimentais, que possibilitam testar as hipoteses,
determinando a relacdo causa-efeito entre as variaveis.

A pesquisa qualitativa descreve a complexidade do problema e a interagdo de
determinadas varidveis, compreendem e classificam o0s processos do grupo, ajudam no
processo de mudanca do grupo e possibilitam o entendimento do comportamento das pessoas.
O pesquisador possui liberdade para realizar o estudo (DIEHL; TATIM, 2004).

Quanto ao procedimento técnico pode ser classificado como um estudo de caso que
possui carater de profundidade e detalhamento e é considerado como um conjunto de dados
que apresentam uma fase ou totalidade de um processo social. O estudo de caso segundo Yin
(1981, apud ROESCH, 2005) é uma estratégia de pesquisa que procura um fendmeno
contemporaneo dentro do seu contexto e pode ser utilizado de modo exploratério (visando
levantar questbes e hipdteses para futuros estudos através de dados qualitativos), descritivo
(procurando associagdes entre as variaveis, geralmente com carater quantitativo) e, mesmo

explanatorio.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Segundo Spector (2005) sdo variaveis os componentes que formam a base da
elaboracdo do projeto. Uma variavel é um atributo ou caracteristica das pessoas ou coisas, que
podem mudar como, por exemplo, as aptiddes, 0 comportamento, atitudes e o desempenho no
trabalho. Neste sentido cada posicionamento do individuo, referente a cada varidvel €

quantificado para que seja possivel aplicar métodos estatisticos. De acordo com Sousa (2005)



37

as variaveis de estudos sdo os dados a que as hipoteses se referem, definindo as relacbes de

causa e efeito, que se espera suceder entre elas.

e Lideranca: “A ideia comum que faz parte de varias defini¢cbes diz que
lideranca envolve influenciar as atitudes, crengas, comportamentos e
sentimentos de outras pessoas” (SPECTOR, 2005, p. 494).

e Lider: “Mais do que administradores de pessoas e de recursos humanos, os
gestores de pessoas tem que desempenhar o papel de lider” (GIL, 2001, p.
220).

e Comportamento do lider: “Nao se pode falar em um tUnico tipo de papel de
lideranca, tendo em vista a imensa variedade de grupos sociais que guardam
as mais diferentes expectativas em relagdo a seus lideres” (BERGAMINI,
1982, p. 103).

e Expectativas dos liderados: “O jogo do papel da lideranca parece estar muito
ligado as expectativas dos subordinados e a habilidade do lider em perceber
corretamente aquilo que ¢ esperado dele...” (BERGAMINI, 1982, p. 103).

e Coaching: “O coaching € uma metodologia diferente e mais profunda do que
a consultoria e procura atingir resultados mais efetivos e consistentes a partir
de novas formas de atuagdo das pessoas na empresa” (BOOG e BOOG, 2013,
p. 402).

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo Roesch (2005, p.131) “o proposito da amostragem € construir um
subconjunto nas principais areas de interesse da pesquisa”. Na etapa de selecdo dos elementos
da amostra, Diehl e Tatim (2004) dizem que a mesma deve ser realizada mediante uma
metodologia adequada, para que os resultados permitam avaliar as caracteristicas de toda
populacdo. Definem populacdo ou universo como um conjunto de elementos que podem ser
mensurados de acordo com as varidveis que se pretende alcancar. E a amostra é uma parcela
da populacéo devidamente selecionada.

A empresa estudada foi o Grupo BRASOPTICA que é uma rede de Optica que
comercializa produtos como solares, armacoes, joias, lentes de grau, relogios e bazar. Possui

laboratdrio de dtica proprio, no total sdo 13 filiais situadas na regido de Passo Fundo no
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Estado do Rio Grande do Sul. A empresa esta com o total de 74 colaboradores sendo esses
considerados a populacdo. A pesquisa foi realizada através de coleta de dados com 12
gerentes da empresa e com 13 vendedoras que fazem parte do grupo, uma de cada filial. A
coleta foi realizada através questionarios que foram respondidos de forma aleatéria conforme
a presenca na unidade. As vendedoras foram escolhidas devido ao tempo de trabalho na
organizacédo, onde as que possuem mais tempo de trabalho responderam, pois possuem maior
conhecimento da politica da empresa e maior convivio com os lideres. O tipo de amostra foi
ndo probabilistico, pois ndo foram usadas formas aleatorias de selecdo, ja que a escolha foi
realizada de forma intencional. Os quadros abaixo apresentam algumas informacdes a respeito

dos pesquisados.

GERENTES
Pesquisado | Estado civil | Tempo de | Tempo que | Grau de escolaridade
empresa exerce
lideranca

1 Casada 6 anos 2 anos Ensino médio

2 Solteira 2anose 3 meses | lanoe5meses | Ensinomédio

3 Divorciada | 27 anos 3 anos Ensino médio

4 Solteira 4 anos 8 meses Graduacao incompleta
5 Casada 17 anos 10 anos Graduacdo completa

6 Casada 14 anos e 9 meses | 8 anos e 6 meses | Graduacdo completa

7 Solteira 1 ano e 3 meses 1 ano Ensino médio

8 Casada 9 anos 7 anos Graduagéo completa

9 Casada 15 anos 1anoe 7 meses | Ensino médio

10 Casada 31 anos 24 anos Ensino médio

11 Solteira 3 anos 1ano Graduacao incompleta
12 Casada 4 anos 2 anos Graduacao completa

Quadro 2 - Sujeitos de Pesquisa

Fonte: Elaborado pela autora
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VENDEDORAS

Vendedora | Estado civil Tempo de empresa Grau de escolaridade
1 Divorciada 3 anos Graduacdo completa

2 Casada 1 ano Ensino médio

3 Solteira 5 anos e 8 meses Graduacdo incompleta
4 Solteira 3 anos Graduacdo completa

5 Casada 5 anos e 6 meses Graduacao incompleta
6 Casada 2 anos Ensino médio

7 Solteira 1 ano e 5 meses Ensino médio

8 Casada 6 anos Ensino médio

9 Casada 8 meses Graduacao incompleta
10 Solteira 4 anos e 5 meses Graduacdo completa
11 Solteira 2 anos e 7 meses Graduacao incompleta
12 Solteira 3 anos e meio Graduacao incompleta
13 Solteira 4 anos Ensino medio

Quadro 3 - Sujeitos de Pesquisa

Fonte: Elaborado pela autora

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

Os instrumentos de coleta de dados séo utilizados a fim de se obter informacdes. Por

existirem muitas técnicas é necessario que as mesmas sejam escolhidas e aplicadas pelo

pesquisador de acordo com o contexto da pesquisa. O processo de coleta de dados foi

realizado através de questionarios (DIEHL; TATIM, 2004).
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3.4.1 Questionario

O questionario é um instrumento de coleta de dados constituido por série ordenada de
perguntas, onde devem ser respondidas sem a presenca do pesquisador. Os questionarios
quanto a sua forma, foram elaborados com perguntas abertas e fechadas sendo entregues
através de malote enviado para as filiais, em um envelope fechado para as 12 gerentes e as 13
vendedoras. O numero exato de questionarios foi enviado para cada colaborador de cada loja
(DIEHL; TATIM, 2004). A respeito do conteldo dos questionarios foram elaboradas
perguntas de acordo com o tema lideranca e as competéncias do lider.

O questionario nao foi extenso para ndo causar desinteresse e foi enviado em um
envelope fechado com instrucGes para poder ser aberto e fechado apenas por cada pesquisado
escolhido. Juntamente com o questionario foi elaborada uma carta explicando a natureza da
pesquisa, sua importancia, e o porqué da necessidade das respostas, com a finalidade de
despertar interesse do entrevistado (DIEHL; TATIM, 2004).

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise e interpretacdo dos dados baseiam-se nas informacdes adquiridas através dos
questionarios formulados pelo pesquisador, em seguida foi feita uma analise de contetdo. De
acordo com Roesch (2005) as informacgdes adquiridas na forma de questionario com
perguntas abertas, geralmente sdo apresentadas em forma de texto, e a analise de textos em
pesquisas cientificas vem sendo conduzidas na maioria dos casos, pelo método de analise de
conteldo. Esse método procura classificar palavras, frases ou até mesmo pardgrafos em

categorias de contetdo.

Segundo Weber (apud ROESCH, 2005) os procedimentos de analise de contetdo
criam indicadores quantitativos, e é tarefa do pesquisador interpretar e explicar os resultados

através de teorias relevantes. O mesmo autor apresenta um roteiro para a analise de contetdo:

e Definir as unidades de andlise (palavra, sentenca, tema, paragrafo, texto

completo);
e Definir as categorias;
e Com base nas categorias criadas, codificar uma parte do texto;

e Codificar todo o texto;
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e Se houver um nimero grande de casos, estratificar as respostas, elaborando

comparages entre grupo;
e Apresentar os dados de forma criativa: em quadros comparativos, por exemplo;

e Interpretar os dados a luz das teorias conhecidas e procurar levantar hipdteses
(WEBER apud ROESCH, 1999, p. 170).

Na interpretacdo dos dados foi utilizado o material do referencial tedrico deste
trabalho, para que seja possivel dar um significado mais amplo as respostas. A interpretacdo
pressupde a exposicdo do real significado do material apresentado em relagdo aos objetivos
propostos (DIEHL; TATIM, 2004).

A pesquisa foi realizada através de dois questionarios, com questdes abertas e
fechadas, a populacdo pesquisada foram doze gerentes e treze vendedoras os questionarios
foram elaborados de maneira diferente para cada um dos grupos. Os questionarios foram
enviados aos pesquisados através de malote em um envelope fechado, este procedimento foi
escolhido devido a empresa ter filiais em cidades diferentes e a dificuldade de deslocamento
para a entrega pessoal.

As respostas foram tabeladas e a partir disso foram criados graficos para melhor
apresentacdo e andlise. Sua avaliacdo foi realizada de acordo com a ordem das perguntas,
conforme feitas no questionario. O primeiro questionario a ser analisado € o enviado para as

gerentes e em seguida das vendedoras.



4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os dados e interpretacdo da pesquisa. Onde
sdo apresentados dados sobre a empresa e 0 processo de lideranca internos, a analise dos
questionarios enviados para as gerentes, andlise dos questionarios enviados para as

vendedoras e serdo apresentadas sugestfes para a empresa estudada.

4.1 A EMPRESA E O PROCESSO DE LIDERANCA INTERNO

A empresa desde seu surgimento em 1965, preocupa-se com 0O seu quadro de
funcionarios, em manter seus colaboradores motivados e assim obter melhores resultados.
N&o tem como escrever sobre resultados e ndo levar em consideracdo o processo de lideranca,
ja que é através dele que a empresa alcanga melhores resultados. A escolha dos gerentes €
realizada através de processo interno, onde as melhores vendedoras, que apresentam perfil de
lideranca sdo escolhidas para assumir os cargos disponiveis. Esse fator se torna motivador,
pois proporciona oportunidades de crescimento de acordo com o empenho de cada
colaborador.

Chiavenato (2000, p. 88) diz que a lideranca € importante para qualquer organizacao
humana, especialmente para empresas e a cada departamento que a mesma possui. E
acrescenta que a lideranca ¢ “essencial em todas as fungdes da administragdo: o administrador
precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto &, liderar”.

Na busca de melhorar o processo de lideranca e motivar seus lideres a organizacao
realiza reunides, onde os lideres trocam experiéncias e tém oportunidades de expor suas ideias
a todo grupo com o intuito de promover melhorias. Essas reunides ocorrem no intervalo de no
maximo dois meses, onde sdo discutidos melhorias e ocorre troca de experiéncias entre as

gerentes e seus superiores. Os participantes sdo as gerentes das lojas, o diretor geral, gerente
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comercial, gerente de marketing, financeiro e recursos humanos. A cidade onde é realizada a
mesma é Passo Fundo, por ter o maior numero de lojas e por ser o ponto central entre as

filiais.

4.1.1 Analise dos questionarios enviados aos gerentes

Na busca de entender o processo de lideranca e o perfil dos lideres dentro da
organizacdo, foi elaborado um questionario com perguntas abertas e fechadas para as
gerentes. Procurando algumas informacGes a respeito dos lideres da empresa, foram
elaboradas questfes de cunho pessoal, para proporcionar melhor analise e validade ao estudo.
Segundo as respostas, 0 grupo de gerentes da empresa é formado por pessoas do sexo
feminino.

De acordo com as informacdes obtidas na coleta de dados, apenas uma gerente possui
especializacdo, a mesma é na area de marketing e vendas. A faixa etaria das gerentes esta

apresentado no grafico abaixo:

Faixa Etaria dos Pesquisados

m18a25
m 252330
m30a40
m40a50
® Acima de 50

Figura 4 - Grafico Faixa Etaria pesquisados.
Fontes: Dados da pesquisa (2014).
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Segundo a figura 4 o grupo de gerentes da empresa é composto por: uma na faixa
etaria de 18 a 25 anos, duas entre a faixa etaria de 25 a 30, cinco com idade entre 30 e 40

anos, uma das gerentes com na faixa etaria de 40 a 50 e uma acima dos 50 anos.

4.1.2.1 Viséo dos pesquisados em relagcdo ao processo de lideranca

A pesquisa mostrou que a maioria das gerentes tem a visdo do lider na empresa como
sendo a pessoa que auxilia a equipe a melhorar seu desempenho, que 0 mesmo deve ter bons
propositos, pois serve como exemplo para a equipe, guia a equipe para atingir os objetivos
propostos pela organizagdo. A gerente seis diz que “o lider deve gerenciar e administrar sua
equipe com sabedoria, conhecimento tedrico e pratico, deve reconhecer e valorizar o trabalho
de cada individuo e do grande grupo”. A gerente cinco acrescenta que o “lider ¢ uma pessoa
gque motiva e guia uma equipe, para conquistas tanto pessoais como profissionais”, na visao
da gerente nove “um lider tem o papel de organizar sua equipe, motivar € junto com seus
colaboradores organizar planos para alcancar os objetivos da equipe”. As gerentes tém grande
conhecimento da importancia de seu papel para a organizacdo e para o desenvolvimento de
sua equipe. De acordo com Bergamini (1982, p. 97) a definicdo de lider é dada como “um
individuo no grupo, a quem é dada a tarefa de dirigir e coordenar tarefas relevantes nas
iniciativas grupais...”, acrescenta ainda que o que se espera de um lider, é fazer com que o
grupo produza além dos objetivos que se pretende atingir.

A grande maioria dos funcionarios que exercem cargo de lideranca, dizem néo ter
participado de treinamentos especificos para exercer o cargo. Alegam que o aprendizado foi
passado através da convivéncia com seus lideres no préprio ambiente de trabalho. Apenas
cinco gerentes afirmam ter participado de cursos sobre lideranga. Duas das gerentes ja haviam
ocupado o cargo de lideranca em outra organizacao, as demais eram vendedoras destaque na
empresa e possuiam perfil. Entdo, quando houve oportunidade passaram a exercer o papel de
lideranga. O coaching de cordo com a publicagdo americana “Coaching Insider” apud
Clutterbuck (2008, p.13) pode ser uma estratégia usada para ajudar o coachee a realizar
plenamente seu potencial e atingir suas metas. O coach primeiro ajuda a definir as metas e
depois apoia o0 coachee, para que ele possa alcanca-las, implementando uma estratégia e
depois o assistindo, para que se mantenha dentro dela. O processo de coaching ajuda a
equilibrar trabalho, vida familiar e obrigacdes sociais, como o lazer e as praticas espirituais.



45

As atividades descritas pelas pesquisadas, sobre sua funcdo ter auxiliado no sucesso do
grupo sdo relacionadas a organizacdo da loja, reunides motivacionais, auxilio na hora de
fechar vendas e ajuda para o crescimento profissional das vendedoras. A pesquisada seis fala
que traca metas diérias e semanais e oferece premiagdes, propondo desafios e mostrando que
as vendedoras sdo capazes de superar, alcancar metas e objetivos, desde que tenham foco,
perseveranca e conhecimento. A pesquisada sete diz que faz reunides de incentivo, frisando 0s
pontos positivos e negativos, buscando assim possibilitar o aprendizado e melhora no
desempenho de sua equipe. De acordo com Bergamini (1994) o papel do lider é o de atuar
junto as pessoas, para que possam alcancar seus objetivos com motivacdo e entusiasmo.
Segundo Engelman e Perrone (2009) o coaching apresenta atributos e caracteristicas, que
posteriormente serdo adquiridos e desenvolvidos pelo lider e sua equipe, ja que 0 mesmo
apresenta a metodologia de aprender a aprender, busca facilitar o aprendizado. O coach
voltado para a lideranga e sua equipe se torna uma ferramenta de humanizacdo, pois
transforma e desenvolve as pessoas, promovendo o cumprimento dos objetivos propostos pela
organizacao.

As dificuldades apresentadas pela maioria das gerentes ao assumir o cargo de
lideranca, foi a questdo do relacionamento, em lidar com os subordinados, aceita¢do do grupo,
tendo em vista que as gerentes antes eram vendedoras e passaram ao cargo de lideranca,
sendo entdo “chefes” de suas colegas de trabalho. Essa dificuldade é explicada pela
pesquisada seis que diz: “Assumi a loja e a equipe jovem, com 22 anos, € senti que a idade
pesava diante de funcionarias mais velhas, com o tempo percebi que era problema isolado,
com uma unica colega, reformulei a equipe e o trabalho fluiu com mais facilidade”. Outra
dificuldade apresentada foi em relacdo ao desenvolver as habilidades da equipe e treinar
novos funciondrios, por ser uma area que necessita de bastante atencdo e responsabilidade,
sendo indispensavel o interesse da pessoa que esta em fase de treinamento. A pesquisada nove
colocou que a maior dificuldade sentida ao assumir o cargo foi a de ndo atingir as metas
proporcionadas pela empresa, o que ndo aconteceu, pois desde que comecou a liderar a equipe
as metas foram sempre alcancadas. Segundo Chiavenato (2009) o coaching proporciona ao
aprendiz a chance de aprender o trabalho, aumenta suas competéncias e conhecimento, para a
empresa proporciona gerentes treinadas para assumir funcbes-chaves, quando houver vagas
disponiveis.

Os valores que se apresentam essenciais para o exercicio da lideranca segundo 0s
pesquisados sdo a educacdo, respeito, dedicacdo, compromisso, ética, responsabilidade,

companheirismo, autoconfianca, motivacao e credibilidade. Quando a equipe respeita e confia
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no seu lider e existe reciprocidade se torna mais facil o trabalho, possibilitando crescimento
da equipe. Segundo Oderich (2005, apud BERGAMINI, 1994) um conjunto de qualidades do
lider podem ser apresentadas como: confiabilidade (integridade e honestidade); justica;
comportamento despretensioso; capacidade de ouvir, intuicdo; percepgdo; empatia;
sensibilidade as situacdes; iniciativa; bom senso; flexibilidade; adaptabilidade e capacidade de

motivar.

O cargo de lideranca nem sempre € facil de exercer, pois pesa sobre isso 0 sucesso da
equipe e da organizacdo. As dificuldades ao exercer o cargo de lideranca sdo sentidos por
cinco das pessoas pesquisadas e estas alegam que em sua maioria estdo relacionadas a
pequenos conflitos internos, muitas vezes é um desafio manter o grupo unido. J& o restante
dos pesquisados dizem ndo sentir dificuldades ao exercer a lideranca. De acordo com
Chiavento (2009, p. 93) “a relacdo entre lideres e liderados esta cada vez mais direta,
igualitaria e menos burocratica, cada lider deve estar preparado para solucionar problemas na
medida em que aparecem e sem necessidade de recorrer a hierarquia”.

Para que a lideranca seja eficaz, os lideres utilizam estratégias para ajudar e motivar
suas equipes. O que é feito pelo grupo pesquisado sdo reunides de incentivo, procurando
sentir a necessidade da equipe e ouvindo as opinides do grupo para que possam tomar as
melhores decisdes, incentivo ao grupo nas dificuldades, deixando clara a meta a ser atingida e
mostrando algumas estratégias, para que a mesma seja atingida com maior facilidade. A
pesquisada seis apresenta as seguintes estratégias para motivar a sua equipe: “utilizo livros,
videos, textos e exemplos praticos, propondo desafios e metas diarias € semanais”. Segundo
Vergara (2003) a motivagdo é um processo que esta no interior de cada individuo, mas apesar
disso pode ser provocado através de estimulos, como por exemplo, reconhecendo o trabalho
realizado, elogiando, demonstrando confiancga, auxiliando as pessoas no seu desenvolvimento,
aceitando seus erros e ajudando a corrigi-los, explicando os resultados que a organizagao
espera de suas acdes, respeitando e estimulando para que sintam orgulho do que fazem.

A lideranca € um processo de grande importancia nas organizac6es, em funcéo disso
precisam de lideres que se destaquem e que ajudem a equipe a crescer, para que isso seja
possivel, o lider deve apresentar algumas qualidades. O quadro 4 apresenta as qualidades que

0s pesquisados consideram importantes em um lider:
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Pesquisado | Qualidades que o lider deve ter segundo os pesquisados

1 - Motivacdo, respeito pelo préximo, dedicacdo, compromisso, ética e
percepcao;

2 - Educacéo, respeito e gentileza;

3 - Respeito e credibilidade, pois quando a equipe respeita e confia no seu lider e

existe reciprocidade, fica mais facil trabalhar;

4 - Espirito de equipe, gostar do que faz e compreenséo;

5 - Responsabilidade, seguranga, determinacdo, positivismo, companheirismo;

6 - Respeito e saber ouvir os colegas;

7 - Autoconfianga, determinacdo, disciplina e ética;

8 - Ter visdo, deve ter objetivo e seguranca,;

9 - Ter carinho pelo que faz, deve ter carisma, companheirismo, ser eficaz e ter

reponsabilidade;

10 - Motivacéo, visdo, firmeza, honestidade e foco;
11 - Comprometimento, carater e humildade;
12 - Respeito, determinacdo, humildade e caréter;

Quadro 4 - Qualidades que o lider deve ter segundo os pesquisados.
Fonte: Dados de pesquisa (2014).

Para exercer a lideranca de acordo com Rhinesmith (1993, apud VERGARA, 2003) a
pessoa deve ter conhecimento do negdcio e do ambiente competitivo, deve possuir algumas
competéncias como sensibilidade, capacidade de avaliacdo, julgamento de situacdes,
habilidade reflexiva, flexibilidade além de humildade suficiente para aprender,
permanentemente a lidar com os individuos, de maneira a mobiliza-los para a busca dos
objetivos atrelados pela empresa. Os gerentes e lideres devem mostrar habilidade ao conduzir

processos multidisciplinares e participar deles.

No que se refere a visdo do lider, considerando em como na opinido do mesmo a
equipe o V&, sdo consideradas como positivas seu estilo de lideranca, pois em sua totalidade o
grupo tem percebido aceitacdo da equipe, pois todas fazem reunides para saber 0 que 0 grupo

pensa e avaliar no que precisam melhorar, para conseguir atingir seus objetivos e do grupo.
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De acordo com Gil (2001, p. 229) “as reunides sdao boas para gerar ideias, compartilhar
informacGes e tomar decisodes”.

A empresa apresentou o estilo de lideranga democratico como sendo 0 mais utilizado
pelas gerentes do GRUPO BRASOPTICA. Na lideranca democrética, o lider orienta e conduz
0 grupo e incentiva a participacdo das pessoas, aumenta a formagdo de amizades, lideres e
subordinados apresentaram comunicagdes espontaneas e cordiais, 0 comprometimento das
pessoas aumentou, mesmo o lider ndo estando no local, o trabalho é realizado no mesmo
ritmo (CHIAVENATO, 2000). Apenas uma das pesquisadas se identificou com o estilo de
lideranca liberal.

Com as diversas mudangas no mercado, aumento da concorréncia é indispensavel para
os lideres a constante mudanca, buscando novos conhecimentos, novas maneiras de motivar a
equipe e também de se motivar. Nos Gltimos tempos vem se falando muito no termo coaching
e de sua importancia para a lideranga e para o0 grupo em geral. Referente ao coaching em
ambientes organizacionais, Boog e Boog (2013, p.402) acrescentam que 0 mesmo se trata de
uma ferramenta de alto desempenho para a lideranga, “é¢ uma metodologia diferente e mais
profunda do que a consultoria e procura atingir resultados mais efetivos e consistentes a partir
de novas formas de atuacdo das pessoas na empresa”, o lider que utiliza desta ferramenta ¢é
chamado de lider-coach.

A pesquisa mostrou que a maioria dos pesquisados ndo possuem muito conhecimento
a respeito do coaching, ou até mesmo nunca ouviram falar. Apenas quatro pesquisadas dizem
ter conhecimento sobre o termo coaching, A pesquisada um frequentou um curso sobre
coaching e a pesquisada seis adquiriu conhecimentos a respeito deste termo através do MBA
que cursou. Tanto a pesquisada um, quanto a seis alegam a importancia das ferramentas de
coaching para melhorar o processo de lideranca dentro de sua equipe e na sua vida pessoal. A
lider um fala que utiliza o coaching para identificar e acentuar as qualidades e habilidades da
equipe, para identificar e desbloquear possiveis medos e procurar melhorar a equipe. A lider
seis acrescenta que o lider precisa se aperfeicoar e renovar seus conhecimentos, para que seja
possivel melhorar seu trabalho e o da equipe. Segundo a pesquisada sete as ferramentas de
coaching possibilitam transformaces positivas para o lider e toda sua equipe.

Segundo Silva (2012) a organizacdo que aplica de maneira correta 0s processos de
coach, ndo aplica apenas um método de mudanca situacional ou lideranca, ela cria sua propria
filosofia, cultivada ndo por individuos isolados, mas sim por uma equipe de pessoas engajadas

com 0s mesmos principios da organizacao.
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4.1.2 Andlise dos questionarios enviados as vendedoras

O processo de liderangca s6 é possivel quando existe um grupo de duas ou mais
pessoas, para isso é necessario o papel do lider e do liderado. Sem liderado ndo ha lideranga.
Conforme Blanchard e Hersey (1986, p. 104), “sempre que uma pessoa busca influenciar
outra, a primeira € o lider e a segunda o liderado, ndo importando se esta ultima é o chefe, um
colega, amigo ou parente”. Com essa Visdo, se torna importante compreender a visédo dos
liderados, no caso desta pesquisa, as vendedoras da empresa. Para melhor entender o processo
de lideranca na empresa e de como os liderados veem o papel do lider na organizacéo, foi
elaborado um questionario com perguntas abertas e fechadas. O questionario foi respondido
por 13 vendedoras da empresa, uma de cada filial.

O quadro 3 mostra que a maioria das vendedoras esta na empresa a mais de um ano, o
que permite que tenham grande conhecimento a respeito de seus lideres e da organizacdo, o
que proporciona maior validade ao estudo, mostrando também que a rotatividade de
colaboradores ndo é alta. Outro ponto a ser levado em consideracéo, € o grau de escolaridade,
tendo em vista que a maioria das funcionéarias tendem a buscar maiores conhecimentos e se
aprimorar a cada dia. A faixa etaria das vendedoras varia de 18 & 40 anos.

A presente pesquisa buscou saber o que as vendedoras mais apreciam em seu trabalho.
Em resultado disso apresentaram que a amizade que existe entre a equipe, a convivéncia com
pessoas diferentes, a liberdade em agir, coleguismo, o respeito entre as pessoas na empresa, 0
aprendizado, o ambiente de trabalho e o salario sdo fatores que mais apreciam na empresa. De
acordo com as respostas, percebe-se que as equipes séo bastante unidas e as pessoas se sentem
bem em seu ambiente de trabalho.

Os fatores que mais motivam os funcionarios da empresa segundo as respostas das
pesquisadas sdo: o salario, flexibilidade de horario, reconhecimento, bom relacionamento,
prémios, bonificacGes, respeito e as convencdes motivacionais proporcionadas pela empresa.
As convencgbes motivacionais citadas pelas vendedoras ocorrem duas vezes por ano, onde a
empresa proporciona uma janta ou almoco para todos os funcionérios da empresa, realizado
na cidade de Passo Fundo, com brincadeiras, interacdo com o grupo, sorteio de brindes e
homenagens aos funcionarios que se destacam na realizacdo das tarefas e nas vendas, e
também sdo homenageadas as lojas da rede que se destacaram durante um periodo de tempo.

O papel do lider na organizacdo € muito importante para o desenvolvimento da equipe

e 0 progresso da organizacdo e deve ser levado em consideragdo o que as vendedoras
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apreciam no lider. O quadro 5 apresenta as qualidades que as pesquisadas consideram

importantes para o lider.

Vendedora | Qualidades consideradas importantes para um lider

1 - Conhecimento e dialogo;

2 - Otimismo, sensibilidade, pensamento democratico;

3 - Motivacdo, organizacdo, saber lidar com as dificuldades em equipe e ser
profissional;

4 - Motivacdo, conhecimento, capacitacdo profissional, dinamismo e seriedade
sem perder simpatia;

5 - Empenho, dedicagéo e organizagéo;

6 - Responsabilidade, criatividade e competéncia para liderar a equipe;

7 - Autoconfianca, carater, honestidade e flexibilidade;

8 - Confianga;

9 - Ter acdo, coragem, poder de negociacao, honestidade e coeréncia;

10 - Carater e humildade;

11 - Firmeza, sinceridade, compreensdo, determinacdo, criatividade, carisma,
disciplina e carater;

12 - Responsabilidade, motivacao e honestidade;

13 - Respeito e humildade;

Quadro 5 - Qualidades consideradas importantes para um lider segundo os pesquisados.
Fonte: Dados de pesquisa (2014).

O relacionamento entre lider e liderado tem se mostrado satisfatério. Todas as

pesquisadas disseram que seu relacionamento com o lider é muito bom. A pesquisada cinco

argumenta sua resposta dizendo: “minha lider me motiva diariamente a ser uma profissional

capacitada, nos trata sempre com muito respeito e carinho, sabe cobrar de uma maneira firme

e positiva”. Bergamini (1994) diz que o papel do lider é o de atuar junto as pessoas, para que

possam alcancgar seus objetivos com motivagéo e entusiasmo.
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Para exercer a lideranca de acordo com Rhinesmith (1993, apud VERGARA, 2003) a

pessoa deve ter conhecimento do negdcio e do ambiente competitivo, deve possuir algumas

competéncias como sensibilidade, capacidade de avaliagcdo, julgamento de situacdes,

habilidade reflexiva, flexibilidade além de humildade suficiente para aprender,

permanentemente a lidar com os individuos, de maneira a mobiliza-los para a busca dos

objetivos atrelados pela empresa. Os gerentes e lideres devem mostrar habilidade ao conduzir

processos multidisciplinares e participar deles. Para melhor entender sera apresentado no

quadro 6 as competéncias que as vendedoras consideram essenciais para o melhor

desempenho do lider.

Vendedora | Competéncias consideradas essenciais para um lider

1 - Liberdade em fazer mudangas dentro se sua l0ja;

2 - Saber ouvir e ter respeito;

3 - Profissionalismo;

4 - Saber gerenciar, designando funcGes, sabendo dividir tarefas, dividindo

conhecimento e responsabilidades;

5 - Empenho, determinagdo e motivacao;

6 - Firmeza e responsabilidade;

7 - Firmeza, carater e paciéncia;

8 - Carater, humildade e honestidade;

9 - Respeito e honestidade;

10 - Competéncia, dedicacao, ter pulso firme e ser uma pessoa decidida;
11 - Autonomia, humildade e responsabilidade;

12 - Firmeza, motivaco e inteligéncia emocional;

13 - Ser paciente e saber ouvir

Quadro 6 - Competéncias consideradas essenciais para um lider segundo os pesquisados.
Fonte: Dados de pesquisa (2014).
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O relacionamento entre os superiores e a equipe tem se mostrado satisfatoria, as
vendedoras tem se mostrado bastante otimistas em relacdo as suas lideres. Todas as
pesquisadas se sentem reconhecidas pelas tarefas executadas.

Para ter uma base a respeito de quem sdo os lideres que atuaram e marcaram a vida
dos pesquisados foi abordado em uma das questdes quem foram os lideres que marcaram a
sua vida e o que aprendeu com eles. Na maioria das respostas, 0s pesquisados colocaram seus
pais como lideres que mais influenciaram sua vida, aprendendo a respeitar as pessoas e a
construir o carater. A pesquisada dois fala que quem influenciou em sua vida foi seu atual
empregador, “com ele aprendi a respeitar as pessoas, ter paciéncia, ouvir mais, pensar antes
de falar, analisar situag¢des e cenarios”. A vendedora trés afirma que o lider que marcou sua
vida foi seu antigo chefe, “ele me ensinou que temos que aprender a lidar com as situacdes
dificeis, para aprender a supera-las”. E a pesquisada quatro diz que sua atual gerente e
acrescenta: “com ela aprendi a ser firme, dindmica, seguir sempre os objetivos que temos,
pois com dedicacéo, sinceridade e simpatia somos capazes de alcancar todas as nossas metas”.
A vendedora oito argumenta que sua atual gerente influenciou muito em sua vida e que com
ela aprendeu a mudar seu comportamento e a melhorar seu desempenho nas vendas.

As pesquisadas se sentem satisfeitas com suas lideres, quando se pergunta o que
gostariam de mudar em seus lideres, dez delas alegaram que ndo mudariam nada, que gostam
de suas gerentes e que tem o apoio delas. Apenas duas vendedoras dizem que suas gerentes
deveriam mudar suas maneiras de se expressar, mas que issO seria a Unica mudanca
necessaria.

As vendedoras pesquisadas consideram muito importante o papel do lider na
organizacgéo, pois ajudam na tomada de decisdo, para incentivar, motivar a equipe, manter a
ordem na loja, para orientar e coordenar a equipe. A vendedora quatro diz que “a lideranca ¢
muito necessaria para o bom desempenho da empresa, para melhorar o rendimento dos
funcionarios, distinguir e maximizar as qualidades de cada colaborador e ajudar a melhorar as
deficiéncias de cada um”. Chiavenato (2000, p.89) em uma de suas obras coloca que “o lider é
um tomador de decisdes ou aquele que auxilia o grupo a tomar decisdes adequadas”. De
acordo com Engelman e Perrone (2009) o coaching apresenta atributos e caracteristicas que
posteriormente serdo adquiridos e desenvolvidos pelo lider e sua equipe, ja que 0 mesmo
apresenta a metodologia de aprender a aprender, busca facilitar o aprendizado. O coach
voltado para a lideranga e sua equipe se torna uma ferramenta de humanizacdo, pois
transforma e desenvolve as pessoas, promovendo o cumprimento dos objetivos propostos pela

organizacao.
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4.2 SUGESTOES

Através das informacdes adquiridas nos questionarios, observou-se que a maioria das
gerentes ndo obtiveram treinamentos especificos para liderar, mas apresentavam perfil e
conhecimentos para o cargo. Através de andlise referente as dificuldades apresentadas por
algumas lideres ao assumir o cargo, seria interessante para a empresa fornecer as lideres
treinamentos sobre lideranca e coaching. Esse treinamento traria beneficios, tanto para as
gerentes quanto para a empresa e demais colaboradores. Tendo em vista que utilizam postura
de educadoras, ajudando na transformacéo de sua equipe.

De acordo com lamada (2006) o coaching para fins empresariais, € um processo
estruturado para aprimorar as competéncias comportamentais e de lideranca, pois foca metas e
objetivos a fim de melhorar as estratégias da organizacdo. Através do coaching é possivel
conseguir melhores resultados, pois potencializa qualidades e talentos, além de ajudar a
identificar algumas falhas que comprometem o desenvolvimento do grupo, o que podem
afetar diretamente na lucratividade e produtividade do negocio.

Na busca de melhorar as organizagdes o coach vem ganhando espago, pois ajuda os
lideres a potencializar suas competéncias e ajuda na transformacgdo de toda equipe para um
melhor desempenho. A empresa apresenta um grupo potencial de lideres, pois possui
funcionarios dedicados, que buscam melhorar sua atuacdo e buscar melhorar e treinar a
equipe. Com um treinamento de coaching, a empresa pode conseguir melhorar o seu grupo
ainda mais, tendo em vista que as empresas que adotaram a lideranga-coaching obtiveram
resultados excelentes.

O lider possui a habilidade de desenvolver as pessoas na organizacdo. De acordo com
Gil (2001, p. 286) “mais do que em qualquer outra época, as empresas sentem o quao
importante é gerir seu capital intelectual, o que significa criar condi¢bes para seu constante
desenvolvimento”. Através deste ponto de vista se faz necessario para a organizagdo um
plano de acdo voltado para lideranca, buscando melhorias nos processos internos e no
desempenho das pessoas inseridas em seu ambiente. O plano de acdo € importante por
estimular as metas, a coordenar e ajudar nas tomadas de decisdo, auxilia o individuo e a
empresa a alcancar seus objetivos dentro do prazo proposto. O quadro 7 apresenta um plano
de acdo visando o melhor desenvolvimento das equipes do GRUPO BRASOPTICA:
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- Fornecer cursos relacionados a lideranga/coaching;

- Fornecer feedback ;

- Através de treinamentos e reunides;

- Aprimorar as competéncias dos lideres;

- Aumentar o desempenho e eficacia das equipes melhorando os
resultados organizacionais;

- Proporcionar crescimento intelectual dos colaboradores;

- Aos gerentes/ lideres da empresa, que buscam influenciar e melhorar
as competéncias de todas as pessoas de sua equipe;

- Os cursos duas vezes ao ano;

- O feedback em reunides mensais ou no maximo a cada dois meses;

- Cidade de Passo Fundo;

- Desenvolver as competéncias dos lideres e das equipes buscando

melhores resultados;

- Implantar o processo de coaching para os funcionarios;

Quadro 7 - Plano de acéo
Fonte: Elaborado pelo autor da pesquisa (2014).

Chiavenato (2009, p. 249) diz que para a organizacdo ser eficiente deve ser uma
organizacdo que aprende continuamente, para que isso seja possivel dependem de estilos de
gestdo democréaticos e maior participacdo da lideranca. Se ela deseja fazer crescer as pessoas,
melhorar a qualidade dos servigos, ser flexivel, buscar inovacédo, agilidade e velocidade de
maneira crescente. O autor acrescenta que a organizacao “destaca-se pelo que ela sabe e pela
forma como consegue utilizar esse conhecimento para agregar valor para o cliente, ao
acionista, aos empregados, a comunidade e sociedade”.

Outra sugestdo para a empresa é o uso da ferramenta de coaching analise SWOT, pois
é utilizada para avaliar cenérios e utiliza como base o planejamento estratégico, além de ser
de facil utilizacdo traz muitos beneficios. Todas as ferramentas de coaching apresentadas sao
de grande importancia e podem proporcionar grandes vantagens no desenvolvimento pessoal
e da equipe. Porém a que mais aconselhada segundo a pesquisadora é a analise SWOT, pois
através dela é possivel relacionar as forcas e fraquezas, podendo assim potencializar as forcas

e melhorar ou estabilizar as fraquezas, além de proporcionar uma Vvisdo a respeito das
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oportunidades e ameacas, buscando melhor aproveitamento das oportunidades e tendo a

chance de diminuir as ameacas.



5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo geral, identificar como as competéncias do lider
podem potencializar o desempenho da equipe, proporcionando melhores resultados. O lider
tem forte influéncia sobre os resultados da organizacdo, é através da lideranca que se pode
trabalhar o potencial humano nas organizacdes. Para exercer a lideranca sdo necessarias
competéncias, que segundo Lopes (2008) as competéncias essenciais sdo: Cooperacdo e
confianca; tomada de decisdo; gerenciamento focado em resultados; avaliacédo de desempenho
continua e clara; comunicagdo; informagcbes compartilhadas; trabalhar com emocdes e
argumentos em situacdes de conflito; fazer uso de diversas opinides, argumentos e diferentes
culturas; comprometimento; identificar e destacar meéritos; compartilhar e desenvolver
parcerias; comprometimento com a lideranga; coragem; ética e o carater.

As competéncias do lider podem ajudar no relacionamento interpessoal, promovendo
melhores resultados para as equipes e a organizacdo. O que o trabalho mostrou foi que apesar
das lideres ndo terem recebido treinamentos para exercer o cargo de lideranga, as mesmas
apresentam competéncias para o melhor desempenho do cargo. De acordo com os dados
adquiridos através dos questionarios, percebe-se que as equipes se encontram motivadas e que
aprovam o estilo e as competéncias de lideranca de suas gerentes. O grupo apresenta ser
bastante unido e o que se percebe é que a maioria das gerentes apresentam habilidades e bom
desempenho em suas funcdes.

Em relacdo ao papel do lider as gerentes tém a visdo de que sua funcdo é auxiliar e guiar
a equipe para atingir os objetivos propostos, além de servir como exemplo para aos demais
colaboradores da empresa. O lider é quem gerencia e administra sua equipe, ajudando no
desenvolvimento pessoal e profissional, buscando potencializar as qualidades de cada
individuo e ajudando a aprimorar possiveis deficiéncias sentidas pelos mesmaos.

As competéncias do lider mais valorizadas pelo grupo estudado séo apresentadas a fim

de responder ao primeiro objetivo especifico. As pesquisadas afirmam que o profissionalismo,
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saber gerenciar e designar funcdes, dividir as tarefas conhecimentos e responsabilidades, o
empenho, firmeza, responsabilidade, humildade, honestidade, paciéncia, carater e motivacao
sdo as competéncias mais valorizadas pelo grupo. Para que a lideranca seja eficiente o lider
precisa interagir com o grupo, deve servir como exemplo, tratar sua equipe com respeito e
admiracdo, para que possam ajudar a motivar as pessoas e assim proporcionar melhores
resultados e maior participacdo do grupo. Deve saber agir e tomar decisdes com firmeza, fazer
0 grupo confiar em seu potencial e, além disso, ter autoconfianca.

O segundo objetivo se refere a verificar as competéncias consideradas importantes
para um lider. De acordo com os pesquisados as competéncias mais importantes sao: saber
ouvir, respeito, profissionalismo, saber gerenciar, designar funcgdes, conhecimento,
pensamento positivo, gentileza, espirito de equipe, responsabilidade, empenho, determinacéo,
motivacao, firmeza, carater, paciéncia, humildade, honestidade e inteligéncia emocional.

A fim de responder o terceiro objetivo que é conhecer as ferramentas de coaching e
qual a mais apropriada para a empresa estudada, verificou-se que o processo de coaching em
si ja é uma ferramenta que proporciona resultados excelentes no desenvolvimento das pessoas
e da organizacdo. No processo de coaching sdo utilizadas diversas ferramentas, sendo
adaptadas pelo coach de acordo com as necessidades do aprendiz. As ferramentas de coaching
mais utilizadas segundo a pesquisa sdo: analise SWOT, roda da vida, DISC, curtograma e
SMART. Segundo Silva (2013) a organizagédo que aplica de maneira correta 0s processos de
coach néo aplica apenas um metodo de mudanca situacional ou lideranca, ela cria sua prépria
filosofia, cultivada ndo por individuos isolados, mas sim por uma equipe de pessoas engajadas
com 0S mesmos principios da organizacao.

A ferramenta mais aconselhada para a empresa € a analise SWOT, pois através dela é
possivel relacionar as forcas e fraquezas, podendo assim potencializar as forcas e melhorar ou
estabilizar as fraquezas, além de proporcionar uma visdo a respeito das oportunidades e
ameacas, buscando melhor proveito das oportunidades e tendo a chance de diminuir as
ameagcas.

No que se refere ao ultimo objetivo proposto, que é elaborar um plano de acédo
referente ao assunto estudado, a fim de proporcionar maior crescimento a empresa, 0 mesmo
se da com uma sugestdo que seria um treinamento para as gerentes. Esse treinamento proposto
é a respeito da lideranca-coaching, pois traria beneficios para os lideres da organizacédo, para
os liderados e para toda a organizagdo. Pois através do mesmo, é possivel aprimorar as
competéncias das lideres, que trardo beneficios para os colaboradores da empresa e maior

lucratividade para a organizacéo.
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Com relacdo aos objetivos propostos o trabalho conseguiu responder a todos eles,
através dos resultados da pesquisa. Para a realizac@o do trabalho ndo houve limitacdes, ja que
as pesquisadas e a empresa demonstraram bastante interesse a respeito do assunto abordado.
Os questionarios foram todos respondidos com objetividade e interesse dos participantes.
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APENDICES

Apéndice A — Instrumento de Coleta de Dados

Questionario para coleta de dados para o projeto de pesquisa O Caso da Brasoptica
(Gerentes)
Prezado (a) Senhor (a)

Este questionario tem o objetivo de avaliar o processo de lideranca dentro da
organizacdo, de maneira geral se procura identificar quais as competéncias de lideranca séo
mais eficazes dentro desta organizacdo, solicita-se 0 que vocé possa responder as essas

perguntas de maneira sincera, ajudando assim na validade do estudo.
Agradeco a colaboracédo de todos desde ja.

Segue abaixo o questionario:

1. Sexo:
( ) Masculino

() Feminino

2. Faixa Etaria:
()18a25
()25a30
()30a40
()40a50

( ) Acima de 50 anos

3. Estado Civil:

( ) Solteiro(a)
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() Casado(a)
() Viavo(a)

( ) Outros

4. Fungéo desempenhada:

5. Tempo de empresa:

6. H& quanto tempo desempenha a fun¢éo de lideranca:

7. Grau de Escolaridade:
( ) Ensino Médio

() Graduacéo Incompleta
() Graduagdo Completa

( ) Especializacdo Especificar area:

() Qutro:

8. Qual a sua visdo a respeito do papel do lider dentro da organizacéo?

9. Participou de algum tipo de treinamento para exercer lideranca?

10. Anteriormente exerceu algum papel de lideranca em outro ambiente?

11. Descreva alguma atividade em que sua funcéo contribuiu para o sucesso da equipe.

12. Quiais as dificuldades que sentiu ao assumir o cargo de lideranca?

13. Quais os valores que considera essenciais para o melhor desemprenho da lideranga?



14. Sente alguma dificuldade em exercer o cargo de lideranca? Quais?
15. Quiais as estratégias que utiliza para motivar a equipe?

16. Na sua visao quais as qualidades que um lider deve ter?

14. Como a equipe V€ o seu estilo de lideranca?

15. Qual estilo de lideranca vocé se identifica?
() Lideranca autocratica

() Lideranca democratica
() Lideranca liberal

16. Vocé possui algum conhecimento sobre as ferramentas de coaching?

17. Vocé considera importante o uso do coaching no processo de lideranca? Se sim por
que?

64
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Apéndice B — Instrumento de Coleta de Dados

Questionario para coleta de dados para o projeto de pesquisa O Caso da Brasoptica
(Vendedora)
Prezado (a) Senhor (a)

Este questionario tem o objetivo de avaliar o processo de lideranca dentro da
organizacdo, de maneira geral se procura identificar quais as competéncias de lideranca séo
mais eficazes dentro desta organizacdo, solicita-se 0 que VOcé possa responder as essas

perguntas de maneira sincera, ajudando assim na validade do estudo.
Agradeco a colaboracédo de todos desde ja.

Segue abaixo o questionario:

1. Sexo:
( ) Masculino

( ) Feminino

2. Faixa Etaria:
()18a25
()25a30
()30a40
()40a50

( ) Acima de 50 anos

3. Estado Civil:
( ) Solteiro(a)

( ) Casado(a)



() Viavo(a)

() Qutros

4. Fungéo desempenhada:

5. Tempo de empresa:

6. Grau de Escolaridade:
( ) Ensino Médio

() Graduagéo Incompleta
( ) Graduagédo Completa

( ) Especializacdo Especificar area:

( ) Outro:

7. O que vocé mais aprecia no seu trabalho?

8. O que voceé considera hoje como os principais fatores de motivagdo para os
funcionarios da empresa?

9. Quiais as qualidades que vocé considera importantes para um lider?

10. Como é o seu relacionamento com o seu lider?

11. Quais as competéncias que vocé considera essencial para o melhor desemprenho do
lider?

12. O relacionamento entre os superiores e 0s subordinados dentro da sua equipe é:

() Muito satisfatoria
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() Satisfatéria
() Mais ou menos satisfatoria

( )Pouco satisfatoria

(' )Muito pouco satisfatéria
(' )N&o sabe

13. Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que vocé executa?
(' )Muito reconhecido
(' )Reconhecido
(' )Mais ou menos reconhecido
( )Pouco reconhecido
(' )Muito pouco reconhecido

(" )N&o sabe

14. Quem sdo as pessoas (lideres) que mais influenciaram a sua vida? O que aprendeu a
respeito da lideranca?

15. O que voceé espera de seu lider?
16. O que vocé mudaria no comportamento do seu lider?

17. Vocé considera importante o papel do lider no seu ambiente de trabalho? Por qué?



